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Resumen 

El estudio dispuso de un objetivo primordial que fue determinar la relación entre la 

cultura y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento 

Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022. Para su cumplimiento, 

se edificó dos cuestionarios y cada uno poseía 18 ítems. Estos fueron validados y 

aplicados eficazmente a 60 trabajadores ya que la muestra fue de índole censal. 

Acerca del procedimiento metodológico, fue pertinente considerar al enfoque 

cuantitativo, aprovechando al diseño no experimental (transversal) y al nivel 

correlacional por ser un trabajo investigativo de tipo básico. Los resultados se 

analizaron con el programa SPSS, mediante la construcción de tablas de correlación 

y pruebas estadísticas. Para llevar a término este trabajo, con un Rho de Spearman 

de 0.929, se corroboró y concluyó que la cultura se correlaciona positiva y muy 

altamente con el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento 

Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022. 

Palabras clave: cultura, comportamiento, organización, valores. 
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Abstract 

The main objective of the study was to determine the relationship between 

organizational culture and behavior in the Human Talent Management Department of 

an air navigation company, Callao - 2022. For its fulfillment, two questionnaires were 

constructed and each one had 18 items. These were validated and effectively applied 

to 60 workers since the sample was of a census nature. Regarding the methodological 

procedure, it was pertinent to consider the quantitative approach, taking advantage of 

the non-experimental design (cross-sectional) and the correlational level for being a 

basic type of research work. The results were analyzed with the SPSS program, 

through the construction of correlation tables and statistical tests. To complete this 

work, with a Spearman's Rho of 0.929, it was corroborated and concluded that culture 

is positively and highly correlated with organizational behavior in the Management of 

Human Talent Management in an air navigation company, Callao - 2022. 

Keywords: culture, behavior, organization, values. 
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I. INTRODUCCIÓN

La conceptualización de cultura organizacional tiene múltiples aproximaciones, 

algunos la consideran como una agrupación de nociones, mientras que otros la 

asocian con valores de una institución; no obstante, en las últimas dos décadas la 

cultura organizacional ha adquirido mayor relevancia en lo que respecta a la gestión 

humana, debido a que la contribución de la teoría sistémica de Ludwig Von Bertalanffy, 

toma en consideración a la empresa como un ente dinámico conformado por individuos 

con cualidades únicas y singulares, que al interrelacionarse en grupos o pares se 

vuelve una unidad activa (Llanos, 2016). 

Actualmente, la cultura organizacional representa la personalidad de una 

entidad, es decir, es aquel grupo de características que aportan una identidad propia, 

lo que hace posible que se diferencie de otras organizaciones (Martín et al. 2013). Al  

igual que los individuos poseen ciertos rasgos de carácter que pueden ser tomados a 

manera de fortalezas o debilidades, al no ser gestionados correctamente perjudican 

las relaciones interpersonales; en las organizaciones la situación es semejante, la 

cultura como personalidad cuenta con características positivas y negativas que tienen 

un impacto en el contexto relacional, en los clientes internos y externos (Mingaleva et 

al. 2022). 

Al respecto, la cultura organizacional es aprovechada por los miembros de 

la empresa como un marco referencial estratégico, pues en ella se establecen las 

directrices, que fomentan los valores y la manera correcta de comunicarse y de 

relacionarse laboralmente, que dan lugar a un comportamiento alineado a los objetivos 

organizacionales (Caratas et al. 2018). En ese sentido, toda organización como ente 

dinámico social requiere de personas capaces de adaptar su propia cultura con la 

institucional, por ello, los directivos tienen aquella responsabilidad de compartir 

valores, normativas, principios, procedimientos, tradiciones, entre otros elementos, los 

cuales constituyen el ADN de la entidad (Villamarin et al. 2019). Generalmente, las 

organizaciones exitosas se encuentran en un aprendizaje constante, disponibles a la 

innovación y a los cambios en su cultura; es decir, sus líderes buscan la mejora 

continua a través de un control adecuado del comportamiento de su personal, llevan a 

la práctica los principios y valores de la institución para que los asimilen y aprendan, y 
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ejecutan sus funciones acordes a los lineamientos de la empresa con el objetivo de 

alcanzar mayor solidez, rentabilidad y productividad (Schein, 2017). 

En Latinoamérica, en una encuesta realizada referente al efecto de la cultura 

organizacional en el desempeño empresarial, se pone en manifiesto que el 93% de los 

gestores piensan que la cultura y la estrategia se encuentran estrechamente 

vinculadas, por otro lado, el 95% perciben a su cultura organizacional como fuente de 

ventaja competitiva. También el 79% llevan a cabo una buena gestión y desarrollan 

con efectividad su cultura organizacional. Y el 28% sostienen que el diálogo respecto 

a cultura, es inexistente en su organización; adicionalmente afirman que no cuentan 

con alguna herramienta que mida la cultura (Bernardi y Menezes, 2018). Esto nos da 

a conocer que aún existe un porcentaje significativo que señala que la cultura 

organizacional no es comunicada ni medida. 

En el Perú, en una encuesta realizada respecto a la cultura organizacional, 

se observó que más del 60% declara que los valores son compartidos con efectividad 

en sus entidades, luego de los hábitos con un 25%, seguidamente de las creencias 

con un 15%. Asimismo, se pudo notar que el valor que predomina en las empresas es 

el compromiso con un 45%, seguido de la integridad con un 35% y finalizando, el  

respeto con un 20% (Velaochaga y Rake, 2019). En nuestro país las empresas 

exitosas priorizan la transmisión de la cultura organizacional a fin de que se logren 

alinear a la misión y visión de las mismas, repercutiendo en el trabajador quien 

alcanzará un comportamiento ético. 

Una organización de cultura débil se caracteriza por no innovar, ni adaptarse 

a los cambios, asimismo, carece de políticas tanto de comunicación como de 

desarrollo personal, es decir, la propuesta de valor que se le ofrece al cliente interno 

es pobre, puesto que no se priorizan los programas de reconocimiento ni se llevan a 

cabo un plan de bienestar laboral; de esta manera se desarrolla un mal clima laboral y 

una mala reputación de la firma que incide en los clientes externos, afectando sus 

resultados (Reyes y Moros, 2019). 

En la empresa de navegación aérea, se ha evidenciado una cultura 

organizacional débil en donde los objetivos no se encuentran definidos con claridad, 

ello da lugar a que todos los miembros de la misma tengan una perspectiva diferente 



3 

de la entidad, lo que implica que cada trabajador busque alcanzar sus propias metas, 

llevándolos por distintos caminos. A razón de dicha problemática, predomina una 

comunicación deficiente, en donde se genera una confrontación constante entre 

comportamientos, valores y opiniones; y como consecuencia se viene desarrollando 

un ambiente laboral hostil que desmotiva al personal y por ende una deficiente 

productividad. 

En virtud de lo contemplado, se presentó la siguiente interrogante: ¿Qué 

relación existe entre la cultura y el comportamiento organizacional en la Gerencia de 

Gestión del Talento Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022?; 

en cuanto a las interrogantes específicas: ¿Qué relación existe entre los valores y el  

comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una 

empresa de navegación aérea, Callao – 2022?; ¿Qué relación existe entre las normas 

y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en 

una empresa de navegación aérea, Callao – 2022?; y ¿Qué relación existe entre el 

estilo de gestión y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del 

Talento Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022?. 

El presente trabajo de investigación dispuso de justificación metodológica, 

ya que otros investigadores que desarrollan temas similares podrán recurrir a los 

instrumentos fiables de recolección, pues estos cuentan con el respaldo y validez de 

profesionales expertos. Asimismo, de justificación teórica, dado a que al elaborar el 

marco teórico se consideraron teorías científicas que contribuirán y darán soporte a 

los argumentos y concepciones de los autores. Del mismo modo, justificación práctica, 

debido a que, con todos los hallazgos, conclusiones finales e importantes sugerencias, 

el director del área de R.R.H.H. formulará estrategias de mejora continua con respecto 

a la cultura y comportamiento organizacional. Y la justificación epistemológica, ya que 

contribuirá al conocimiento respecto a la gestión organizacional, desde un enfoque 

teórico; siendo de utilidad para futuras investigaciones que se asemejen a la presente. 

Dentro de este marco, se dio a conocer el objetivo general: Determinar la 

relación entre la cultura y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión 

del Talento Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022; en cuanto 

a los objetivos específicos tenemos: Determinar la relación entre los valores y el 
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comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una 

empresa de navegación aérea, Callao – 2022; determinar relación entre las normas y 

el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en 

una empresa de navegación aérea, Callao – 2022; y determinar la relación entre el 

estilo de gestión y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del 

Talento Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022. 

Cabe considerar la hipótesis a corroborar fue: La cultura se relaciona 

significativamente con el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del 

Talento Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022; a continuación 

las hipótesis específicas fueron: Los valores se relacionan con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022; las normas se relacionan con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022; y el estilo de gestión se relaciona con el 

comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una 

empresa de navegación aérea, Callao – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Fue relevante presentar a los siguientes antecedentes nacionales, Navarro (2020) en 

su investigación tuvo como objetivo detallar la cultura organizacional en los 

trabajadores de una empresa de seguros - Iquitos, 2020. Con respecto a la 

metodología, trabajó con un nivel descriptivo, empleó el diseño no experimental – 

transversal, llevó a cabo un muestreo no probabilístico, permitiéndole determinar su 

muestra conformada por 36 trabajadores, quienes fueron encuestados. Concluyó que, 

en el año 2020, la empresa tuvo una cultura organizacional buena o positiva, por lo 

cual se vio reflejado en el desempeño laboral de todo el personal de dicha entidad. 

Por su parte, Vasquez (2019) en su investigación tuvo como objetivo hallar 

el vínculo entre la cultura organizacional y el comportamiento de los trabajadores de 

un canal de televisión, Chiclayo – 2016. Fue un trabajo investigativo de nivel 

descriptivo – correlacional, optó por el diseño no experimental de corte transversal y 

su muestra censal la integraron 50 trabajadores. Consideró instrumentos como la guía 

de análisis de documentos, guía de encuesta y libreta de apuntes; además las técnicas 

que aplicó fueron la revisión bibliográfica y la encuesta. Con un Rho de Spearman de 

0.598, concluyó que la cultura organizacional se relaciona directa y moderadamente 

con el comportamiento de los trabajadores de un canal de televisión, Chiclayo – 2016. 

También, Bardalez (2019) en su investigación tuvo como fin identificar la 

magnitud de asociación entre el comportamiento organizacional y su influencia en el 

cumplimiento de metas de los colaboradores de una entidad financiera, Tarapoto – 

2016. Estudio de tipo aplicativo, de diseño no experimental y de alcance correlacional. 

Con respecto a la muestra, la conformaron 19 empleados. Concluyó que el 

comportamiento organizacional repercute significativa y directamente en el 

cumplimiento de metas de los colaboradores de una entidad financiera, Tarapoto – 

2016. 

Por su parte, Calero (2018) en su investigación tuvo como fin fue ubicar el 

grado de asociación entre la cultura organizacional y el desempeño del personal en 

las empresas procesadoras de atún. Llevó a cabo un estudio de campo, no 

experimental, de alcance correlacional - explicativa, de enfoque cuantitativo. Hizo uso 

del muestreo no probabilístico para seleccionar su muestra, finalmente trabajó con 314 
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individuos y 8 gerentes. La encuesta estratificada, la entrevista, la observación y el  

procesamiento estadístico fueron las técnicas aplicadas. Concluyó que la cultura 

organizacional se relaciona en un nivel moderado y positivo con el desempeño del  

personal en las empresas procesadoras de atún. 

Asimismo, Francisco (2018) en su investigación tuvo como propósito precisar 

la reciprocidad entre el comportamiento organizacional y la disciplina laboral en los 

trabajadores de un municipio de Lima, 2016. Estudio caracterizado por su nivel 

correlacional, por su enfoque mixto y por su diseño no experimental (transversal). En 

el caso de la población esta estuvo integrada por 118 trabajadores, posteriormente fue 

reducida a 123 trabajadores. Hizo uso de un cuestionario de 12 ítems para aunar 

información en una encuesta realizada. Con una cifra de 0.443, concluyó que existe 

una influencia significativa del comportamiento organizacional en la disciplina laboral  

de los trabajadores de un municipio de Lima, 2016. 

Para los antecedentes internacionales se consideraron a los siguientes, 

Yerovi (2020) tuvo como finalidad realizar un diagnóstico integral del personal en lo 

que respecta a su comportamiento organizacional de una empresa de cerámica en 

Ecuador. Desarrolló un estudio de campo, optó por el enfoque mixto, consideró el nivel 

descriptivo – exploratorio y recurrió al diseño no experimental (transversal). Los 

métodos aplicados fueron el empírico y teórico, además utilizó la encuesta como 

técnica y contó con una muestra de 218 personas. Concluyó que dicha empresa tiene 

niveles altos de reconocimiento, motivación y desempeño en la totalidad de su 

personal. 

El autor Santizo (2018) en su investigación tuvo como propósito precisar el  

efecto de la cultura organizacional en la motivación de los trabajadores del área de 

preparación, producción y revisado de una empresa textil en Guatemala. Para ello 

contó con 70 personas, estos fueron la muestra del estudio, implementó el enfoque 

cuantitativo y recurrió al nivel descriptivo. Concluyó que la cultura organizacional incide 

significativamente en la motivación del personal de dicha entidad. 

Del mismo modo, Rivera (2018) en su investigación tuvo como objetivo 

ejecutar una reestructuración de los procesos, analizando el comportamiento 

organizacional a fin de mejorar el rendimiento de los empleados de un Ministerio de 
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Santa Elena en Ecuador, 2017. Emprendió su estudio con el enfoque mixto, 

empleando los métodos inductivo, deductivo y analítico, además optó por utilizar el  

nivel descriptivo – correlacional. La población estuvo integrada por un total de 133 

personas, mientras que la muestra fue de 84 de ellos. La entrevista y la encuesta 

fueron las técnicas que llevo a cabo. Concluyó que los trabajadores se sienten poco 

motivados en el ámbito laboral, profesional y personal, lo que origina demoras en los 

procesos, y por ende afecta el desempeño laboral del personal. 

Igualmente, Bermeo (2018) en su investigación tuvo como propósito conocer 

en qué medida repercute el comportamiento organizacional del personal en la 

satisfacción de los clientes de una cooperativa de transporte de Santa Elena en 

Ecuador. Utilizó un enfoque mixto, consideró el nivel descriptivo – correlacional y 

desarrolló el método deductivo y empírico. Como técnicas implementó la encuesta y la 

entrevista a 73 clientes, ya que estos fueron la muestra. Concluyó que el 

comportamiento organizacional del personal repercute considerablemente a los 

clientes, por ello, la autora sugiere modificar actitudes y prácticas que mejoren el  

desempeño y sobre todo la calidad del servicio brindado. 

Finalmente, Melián (2017) en su investigación tuvo como finalidad presentar 

y corroborar un modelo que evaluará el vínculo indirecto existente entre la cultura 

organizacional y el rendimiento en las unidades de trabajo en España. Con respecto a 

la metodología, se trató de una investigación de campo, de enfoque cuantitativo y de 

corte longitudinal. Los trabajadores de una institución bancaria fueron los que 

conformaron la muestra, estos respondieron a un cuestionario en dos tiempos, es 

decir, 16 individuos en el primer tiempo y 17 individuos en el segundo tiempo. Concluyó 

que la cultura organizacional se relaciona con en el rendimiento de los equipos de 

trabajo, además el modelo planteado contribuye en el desarrollo y progreso del 

conocimiento respectivo. 

Con respecto a la variable cultura organizacional, los autores Peters y 

Waterman (2006) en su teoría de excelencia organizacional indicaron que las culturas  

organizacionales que muestran solidez generan organizaciones con esa misma 

característica. Asimismo, añadieron que la cultura se construye a partir de valores, 

creencias y suposiciones compartidas, que se expresan de manera implícita o explícita 
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en la empresa; y afirman que una cultura sólida se produce cuando el área estratégica 

se alinea a los cambios contextuales, gracias a su adaptabilidad y flexibilidad. En dicha 

base teórica expusieron ocho aspectos con los que una organización debe cumplir 

para que pueda salir adelante y alcanzar el éxito. 

Estos aspectos son: los trabajadores cuentan con predisposición por sus 

actividades y tienen el sentido de querer ejecutarlas óptimamente. Mantienen una 

relación cercana y permanente con sus usuarios, a fin de comprender en su totalidad 

sus necesidades. Otorgan un nivel alto de autonomía a sus trabajadores y promueven 

su proactividad. Reconocen que la productividad aumenta cuando la participación de 

sus trabajadores es el adecuado. Tanto dirigentes como trabajadores conocen 

correctamente los intereses y aspiraciones de la organización, y avanzan activamente 

en esa dirección. La organización conoce tanto las oportunidades y fortalezas propias 

como de los trabajadores, por lo que se enfocan en las áreas donde son más hábiles. 

La estructura organizacional debe evitar complejidades, pues de esa forma permite 

una entidad unida y desarrolla la capacidad de respuesta al cliente. La dirección central 

ejerce un control rígido en la entidad a fin de preservar los valores fundamentales de 

ella, pero es flexible y abierta a sugerencias y posibles cambios, estimulando la 

innovación. 

La cultura organizacional es considerada como un modelo que sigue una 

organización, el cual implica normas, valores, conductas, recursos e incluso el estilo 

de gestión en la misma; es decir, es el modo de comportamiento de una organización. 

La cultura organizacional ejerce influencia de manera significativa en la conducta de 

los trabajadores (Armstrong y Taylor, 2020). Los autores Schneider et al. (2017) la 

describen como una agrupación de reglamentos organizacionales que por lo general 

son implícitos, estos son aprendidos por los trabajadores con el transcurso del tiempo 

mediante el ejercicio y la observación habitual de las conductas que son reforzadas. 

Asimismo, Abbasi y Dastgeer (2018) agregan que se encarga de moldear las 

conductas de sus trabajadores a consecuencia de los valores incorporados por medio 

de la voluntad y ayuda a predecir el comportamiento, el cual implica el intercambio de 

información y conocimientos. La cultura organizacional para Mena (2019) es el 

resultado de la interrelación entre los trabajadores de una empresa, la cual es edificada 
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diariamente, dado que se desarrollan creencias y valores, producto del accionar que 

se aplique en la resolución de problemas cotidianos. 

Para el dimensionamiento de la cultura organizacional, se tuvo en cuenta a 

los autores Armstrong y Taylor (2020), quienes manifestaron en su libro los 

componentes que la conforman, siendo en primer lugar, los valores, los cuales son 

creencias acerca de cuál es lo más favorable para la organización y que siendo 

compartidas en el capital humano, permitan su crecimiento. Para los autores Cordero 

et al. (2021) son criterios que se esperan en la actuación y comportamiento de los 

trabajadores, y que, en el plano estratégico, tienen la función de generar un 

compromiso organizacional. Rueda y De Campos (2016) afirmaron que estos valores 

son de suma trascendencia para las entidades, pues impactan positivamente en la 

cooperación, el compromiso, la satisfacción y el ambiente laboral. De acuerdo con 

Velásquez et al. (2012), los valores organizacionales más relevantes son: la ética, la 

innovación, la responsabilidad, la mejora continua y el respeto. 

En segundo lugar, las normas, siendo aquellas pautas o reglas que indican 

cómo debe ser el comportamiento de los trabajadores, pudiendo contribuir en los 

objetivos organizacionales ya que se encuentran alineadas a la visión y misión de la 

entidad (Armstrong y Taylor, 2020). Los autores Petric y Roer (2022) precisan que las 

normas organizacionales se dividen en informales y formales. Las normas formales 

son las que se encuentran estipuladas de manera formal en los manuales o patrones 

definiendo los lineamientos de la organización explícitamente. Mientras que las 

informales, por su naturaleza intersubjetiva son denominadas como normas sociales 

(Burnett y Bonnici, 2003); estas reglas no se encuentran promulgadas por las 

autoridades de una organización, sino que se fundamentan en creencias sociales 

respecto a lo que deben ejercer, incluyendo sanciones sociales (Smith y Terry, 2013). 

Las principales normativas organizacionales según la firma Deloitte (2011) son las 

Políticas Corporativas, el manual de funciones y responsabilidades, el manual de 

procedimientos y el reglamento laboral. 

Y en tercer lugar se presenta al estilo de gestión, involucrando los criterios o 

enfoques que el gerente utiliza para atender o tratar a los trabajadores, siendo un 

aspecto relevante en la cultura de una entidad (Armstrong y Taylor, 2020). Los líderes 



10 

o gestores tendrán el desafío de direccionar, orientar e instruir a su organización en un

contexto volátil, para el alcance del éxito esperado, es por ello que se debe priorizar 

un estilo de gestión capaz de satisfacer las necesidades y propósitos organizacionales 

(Alegre et al. 2021). En concordancia con el autor Sánchez (2007), los estilos que se 

emplean para direccionar y gestionar al capital humano son: el estilo indiferente, se 

evidencia una indiferencia de los dirigentes hacia las actividades, objetivos y 

resultados de su área, así como hacia sus trabajadores y relaciones laborales. El estilo 

tecnicista, los gestores de este estilo se enfocan más en los factores técnicos o 

específicos de las actividades y resultados de su área, que en lo que concierne a sus 

relaciones laborales y a sus trabajadores. El estilo sociable es aquel que se centra en 

promover un buen clima laboral y buenos vínculos interpersonales en el área de 

trabajo, interesándose más por las personas y despreocupándose por el nivel de su 

rendimiento y por los resultados organizacionales que alcancen. Y en último término, 

el estilo sinérgico, el cual mantiene un equilibrio entre su grupo de trabajo, permitiendo 

relaciones laborales adecuadas, y el desempeño eficiente de cada trabajador en el  

cumplimiento de las metas preestablecidas. 

Por otro lado, el comportamiento organizacional es la materia de estudio que 

analiza la repercusión que los individuos, los grupos y la estructura tienen en el 

comportamiento de una organización, con la intención de emplear ese conocimiento 

en el incremento de su efectividad (Robbins y Judge, 2018). Los autores Schermerhorn 

et al. (2011) argumentan que el comportamiento organizacional estudia a los grupos y 

al personal en las organizaciones, es decir, muestra las relaciones y la incidencia 

mutua entre ellos. Todo individuo que trate con organizaciones debe considerar 

significativamente al comportamiento organizacional, ya sea para dirigirlas, 

modificarlas, innovarlas o trabajar en ellas (Chiavenato, 2009). Uno de los principales 

aspectos del comportamiento organizacional es identificar las capacidades, 

necesidades y cualidades de los trabajadores a fin de conocer la conducta individual 

del personal y construir un buen clima laboral que conduzca al cumplimiento de 

objetivos organizacionales (Ñaña, 2017). 

Para el dimensionamiento de esta variable, se consideró a (Robbins y Judge, 

2018), siendo la primera, el comportamiento individual, que hace referencia a los 
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rasgos intactos que tiene el personal y que estos influyen en su comportamiento 

laboral. Algunas características individuales son el género, la edad, la personalidad, 

las emociones, los valores, las aptitudes, entre otras. Fundamentalmente, estas 

particularidades se encuentran definidas en cada persona, y al incorporarse a la vida 

laboral es difícil que sean modificadas, sin embargo, tienen un impacto efectivo en el  

comportamiento del trabajador. Sus indicadores son: la aptitud, una persona tiene la 

capacidad de ejecutar diferentes tareas respecto a un trabajo, pudiendo ser físicas e 

intelectuales. Rasgos individuales, estos son precisados en la información del perfil de 

un trabajador, por ejemplo, su género, edad, origen étnico, etc. Y el aprendizaje, 

resultado de la experiencia, lo cual modifica el comportamiento. 

Su segunda dimensión, comportamiento grupal, es el resultado de la 

interacción de dos o más personas dependientes que comparten objetivos en común 

y se desempeñan en distintas funciones que les fueron designadas. El comportamiento 

grupal es una fuerza mayor que supera al comportamiento individual, ya que al trabajar 

de forma conjunta se origina la sinergia (Robbins y Judge, 2018). Por su parte, Ñaña 

(2017) manifiesta que en el comportamiento grupal nos permite conocer la formación 

y actuación de los equipos de trabajo en una organización. En las empresas de hoy en 

día, es importante que los trabajadores que integran dichos grupos sumen sus 

esfuerzos como un verdadero equipo de trabajo para alcanzar mayor productividad en 

beneficio a la organización. Sus indicadores son: el rol, agrupación de pautas 

conductuales esperadas que son atribuidas a un trabajador que tiene un cargo en la 

organización. Normas, conjunto de estándares tolerables de actitudes de un equipo, 

los cuales son compartidos por los integrantes del mismo. Cohesión, nivel de afinidad 

entre los miembros de un equipo que está asociada a la productividad, además 

permanecen en grupo ya que se encuentran motivados. 

Y su última dimensión, estructura organizacional, hace referencia al 

esquema y al funcionamiento de la organización, se establecen distintas áreas 

especilizadas, por lo que es importante que estas se encuentren interrelacionadas para 

alcanzar el éxito organizacional (Ñaña, 2017). También es considerada como la forma 

en la que se agrupan, dividen y coordinan las actividades de las diferentes áreas 

(Robbins y Judge, 2018). Sus indicadores son: la especialización de tareas, niveles en 
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que las labores organizacionales se subdividen en actividades individuales. 

Departamentalización, separación y agrupación de funciones (puestos) en una 

organización. Cadena de mando, es aquella línea sistemática de autoridad que va 

descendiendo de un nivel máximo al último nivel de la organización, en el cual se deja 

claro quién da cuentas a quién. Centralización, medida en la que se centra la toma de 

decisiones en un único punto de la empresa. Y la formalización, jerarquía en la que los 

puestos están estandarizados dentro de una organización. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Para la elaboración de la presente investigación se optó por el enfoque cuantitativo,

pues en este estudio se recolectaron y analizaron datos mediante una estimación

estadística y numérica con el aplicativo SPSS, respondiendo interrogantes y

corroborando las hipótesis formuladas en el estudio (Creswell, 2018).

Asimismo, el estudio se ciñó a la metodología de tipo básica ya que con 

esta se realizó una búsqueda de la correlación entre las variables cultura y 

comportamiento organizacional (Bhushan y Alok, 2017). 

También se eligió el diseño no experimental de corte transversal, dado 

que de ninguna forma las variables fueron manipuladas, es decir, estas solo se 

observaron y se examinaron en una sola oportunidad (Kothari, 2019). 

Con respecto al nivel se optó por el correlacional, ya que por medio de 

este se pudo determinar el grado de reciprocidad entre las variables cultura y 

comportamiento organizacional (Pandey y Mishra, 2015). 

3.2. Variables y operacionalización 

Esta investigación consideró a dos variables, la primera, cultura organizacional, 

respecto a su definición conceptual: Modelo que sigue una organización, el cual  

implica normas, valores, conductas e incluso el estilo de gestión en la misma 

(Armstrong y Taylor, 2020); a la vez posee de definición operacional: para medir la 

primera variable, se recurrió a un instrumento que contó con 18 ítems, considerando 

las dimensiones valores, normas y estilo de gestión. 

Y la segunda variable, comportamiento organizacional, respecto a su 

definición conceptual: Materia de estudio que analiza la repercusión que los 

individuos, los grupos y la estructura tienen en el comportamiento de una 

organización, con la intención de emplear ese conocimiento en el incremento de su 

efectividad (Robbins y Judge, 2018); a la vez posee de definición operacional: para 

medir la segunda variable, se recurrió a un instrumento que contó con 18 ítems, 

considerando las dimensiones comportamiento individual, comportamiento grupal y 

estructura organizacional. Todas las especificaciones se encuentran descritas en la 
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sección de Anexos, específicamente en el N° 02; es ahí donde se evidencia la Matriz 

de Operacionalización de las mismas. 

 
3.3. Población, muestra y muestreo 

Una población representa el total de elementos que se busca investigar (Walliman, 

2017). Mientras que una muestra es aquel subgrupo perteneciente a la población 

que posee especificaciones particulares (Ñaupas et al. 2018). Los autores Bell y 

Waters (2018) sugieren hacer uso de una muestra censal al contar con una 

población reducida y de fácil acceso en cuanto a la base de datos; por tal razón, se 

trabajó con 60 trabajadores de la Gerencia de R.R.H.H de una empresa de 

navegación aérea, correspondiente al Callao. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La encuesta es la técnica que se optó para recabar información, ya que según 

Privitera (2022) implica desarrollar un proceso indagatorio a quienes participarán, 

de modo que sus respuestas contribuyan a la generación de conclusiones. En lo 

que concierne al instrumento, se hizo uso de un cuestionario que constó de cinco 

niveles de respuesta (Escala de Likert). Este cuestionario estuvo obligado a contar 

con validación y fiabilidad, puesto que al ser aplicado estos ayudaron a medir y 

obtener resultados verídicos (Hernández y Mendoza, 2018). En tales circunstancias, 

el instrumento fue verificado por expertos, además de ser sometido al Alfa de 

Cronbach. 

 
3.5. Procedimientos 

Correspondiente a las variables, se procedió con la preparación de dos 

cuestionarios, que en primera instancia profesionales expertos aprobaron su 

aplicabilidad; con posterioridad, se solicitaron los permisos a la entidad para 

encuestar a los 60 trabajadores en mención, y se inició con la congregación de todos 

los datos que fueron transferidos cuidadosamente al software SPSS para su análisis 

respectivo. 
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3.6. Método de análisis de datos 

En esta fase ya la información fue incorporada al SPSS, el cual estadísticamente 

veló por la corroboración de las hipótesis, así como la fijación de las correlaciones, 

siendo este el análisis estadístico inferencial. Por otro lado, cada ítem expuso su 

grado de frecuencia, que fue interpretado a la luz de los hallazgos, este se refiere 

el análisis estadístico descriptivo. 

3.7. Aspectos éticos 

De forma necesaria, los aspectos éticos deben estar presentes en las indagaciones, 

es decir, estos deben ser respetados cumpliéndose las normativas tanto de 

referenciación, como de citación (Salazar et al. 2018). El trabajo investigativo que 

se viene desarrollando acató los lineamientos dictados por el Manual Apa (7ma 

edición) como el Manual de Elaboración perteneciente a la UCV; paralelamente, las 

fuentes de información empleadas fueron respetadas en cuanto a su legitimidad. 
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IV. RESULTADOS

Resultados de la variable: Cultura organizacional 

Dimensión: Valores 

Figura 1 

Diagrama de la dimensión 1 

Análisis: 

El 50% de los participantes de la encuesta indicó que está de acuerdo con los valores 

que se comparten en la entidad, mientras que el 30% está totalmente de acuerdo, el 

otro 18,3% ni en acuerdo, ni en desacuerdo y el 1,4% restante, totalmente en 

desacuerdo. 

Dimensión: Normas 

Figura 2 

Diagrama de la dimensión 2 

Análisis: 

El 53,3% de los participantes de la encuesta indicó que está de acuerdo con las 

normas que se comparten en la entidad, mientras que el 30% no está de acuerdo ni 
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en desacuerdo, el otro 8,3% está en desacuerdo y el 8,3% restante, totalmente en 

desacuerdo. 

Dimensión: Estilo de gestión 

Figura 3 

Diagrama de la dimensión 3 

Análisis: 

El 43,3% de los participantes de la encuesta indicó que no está de acuerdo ni en 

desacuerdo con el estilo de gestión que se lleva a cabo en la entidad, mientras que 

el 36,7% está de acuerdo, un 15% está en desacuerdo, el otro 3,3% está totalmente 

en desacuerdo y el 1,7% restante, totalmente de acuerdo. 

Resultados de la variable: Comportamiento organizacional 

Dimensión: Comportamiento individual 

Figura 4 

Diagrama de la dimensión 5 
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Análisis: 

El 63,3% de los participantes de la encuesta indicó que está de acuerdo con el  

comportamiento individual que se da en la entidad, mientras que el 21,7% no está de 

acuerdo ni en desacuerdo, y el 15% restante está totalmente de acuerdo. 

Dimensión: Comportamiento grupal 

Figura 5 

Diagrama de la dimensión 6 

Análisis: 

El 51,7% de los participantes de la encuesta indicó que está de acuerdo con el  

comportamiento grupal que se da en la entidad, mientras que el 23,3% no está de 

acuerdo ni en desacuerdo, el otro 21,7% está totalmente de acuerdo y el 3,3% 

restante, en desacuerdo. 

Dimensión: Estructura organizacional 

Figura 6 

Diagrama de la dimensión 7 
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Análisis: 

El 40% de los participantes de la encuesta indicó que está de acuerdo con el la 

estructura organizacional que se da en la entidad, mientras que el 38,3% no está de 

acuerdo ni en desacuerdo, el otro 15% está totalmente de acuerdo y el 6,7% restante, 

en desacuerdo. 

Contrastación de hipótesis 

Hipótesis general 

H0: La cultura no se relaciona significativamente con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022. 

Ha: La cultura se relaciona significativamente con el comportamiento organizacional 

en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de navegación 

aérea, Callao – 2022. 

Tabla 1. 

Correlación entre cultura y comportamiento organizacional 

Cultura 

Comportamiento 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Cultura Coeficiente 

de correlación 

1,000 ,929** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Comportamiento 

organizacional 

Coeficiente 

de correlación 

,929** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Con un Rho de Spearman 0,929, se pudo afirmar la existencia de una vinculación 

positiva muy alta entre las variables, tomando en consideración al (grado de 
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significancia estadística) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipótesis 

nula y aceptamos la hipótesis alterna “La cultura se relaciona significativamente con 

el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en 

una empresa de navegación aérea, Callao – 2022”. 

Hipótesis específica 1 

H01: Los valores no se relacionan significativamente con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022. 

H1: Los valores se relacionan significativamente con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022. 

Tabla 2. 

Correlación entre valores y comportamiento organizacional 

Valores 

Comportamiento 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Valores Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,873** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Comportamiento 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,873** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Con un Rho de Spearman 0,873, se pudo afirmar la existencia de una vinculación 

positiva alta entre las dimensiones, tomando en consideración al (grado de 

significancia estadística) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipótesis 

nula y aceptamos la hipótesis alterna “Los valores se relacionan significativamente 
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con el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano 

en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022”. 

Hipótesis específica 2 

H02: Las normas no se relacionan significativamente con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022. 

H2: Las normas se relacionan significativamente con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022. 

Tabla 3. 

Correlación entre normas y comportamiento organizacional 

Normas 

Comportamiento 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Normas Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,762** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Comportamiento 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,762** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Con un Rho de Spearman 0,762, se pudo afirmar la existencia de una vinculación 

positiva alta entre las dimensiones, tomando en consideración al (grado de 

significancia estadística) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipótesis 

nula y aceptamos la hipótesis alterna “Las normas se relacionan significativamente 
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con el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano 

en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022”. 

Hipótesis específica 3 

H03: El estilo de gestión no se relaciona significativamente con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022. 

H3: El estilo de gestión se relaciona significativamente con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022. 

Tabla 4. 

Correlación entre estilo de gestión y comportamiento organizacional 

Estilo de 

gestión 

Comportamiento 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Estilo de gestión Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,731** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Comportamiento 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

,731** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Con el Rho de Spearman 0,731, se pudo afirmar la existencia de una vinculación 

positiva moderada entre las dimensiones, tomando en consideración al (grado de 

significancia estadística) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipótesis 

nula y aceptamos la hipótesis alterna “El estilo de gestión se relaciona 

significativamente con el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión 

del Talento Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022”. 
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V. DISCUSIÓN

Para esta investigación se fijó como objetivo general, determinar la correlación entre 

la “cultura” y el “comportamiento organizacional” en la Gerencia de Gestión del Talento 

Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022. El software de 

procesamiento estadístico denominado SPSS, nos mostró una correlación muy alta y 

positiva de 0,929 entre las variables; concordando con el estudio de Vasquez (2019) 

en su investigación tuvo como objetivo hallar el vínculo entre la cultura organizacional  

y el comportamiento de los trabajadores de una entidad en Chiclayo – 2016. Fue un 

trabajo investigativo de nivel descriptivo – correlacional, optó por el diseño no 

experimental de corte transversal y su muestra censal la integraron 50 trabajadores. 

Consideró instrumentos como la guía de análisis de documentos, guía de encuesta y 

libreta de apuntes; además las técnicas que aplicó fueron la revisión bibliográfica y la 

encuesta. Con un Rho de Spearman de 0.598, concluyó que la cultura organizacional  

se relaciona directa y moderadamente con el comportamiento de los trabajadores de 

dicha entidad. 

Por su parte, Calero (2018) en su investigación tuvo como fin fue ubicar el  

grado de asociación entre la cultura organizacional y el desempeño del personal en 

una empresa. Llevó a cabo un estudio de campo, no experimental, de alcance 

correlacional - explicativa, de enfoque cuantitativo. Hizo uso del muestreo no 

probabilístico para seleccionar su muestra, finalmente trabajó con 314 individuos y 8 

gerentes. La encuesta estratificada, la entrevista, la observación y el procesamiento 

estadístico fueron las técnicas aplicadas. Concluyó que la cultura organizacional se 

relaciona en un nivel moderado y positivo con el desempeño del personal en la 

empresa en alusión. También, Bardalez (2019) en su investigación tuvo como fin 

identificar la magnitud de asociación entre el comportamiento organizacional y su 

influencia en el cumplimiento de metas de los colaboradores de una entidad en 

Tarapoto – 2016. Estudio de tipo aplicativo, de diseño no experimental y de alcance 

correlacional. Con respecto a la muestra, la conformaron 19 empleados. Concluyó que 

el comportamiento organizacional repercute significativa y directamente en el 



24 

cumplimiento de metas de los colaboradores de una entidad en Tarapoto – 2016. 

El primer objetivo específico fijado fue determinar la correlación entre los 

“valores” y el “comportamiento organizacional” en la Gerencia de Gestión del Talento 

Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022. El software de 

procesamiento estadístico denominado SPSS, nos mostró una correlación alta y 

positiva de 0,873 entre las dimensiones; concordando con el estudio de Santizo (2018) 

en su investigación tuvo como propósito precisar el efecto de la cultura organizacional 

en la motivación de los trabajadores de una organización en Guatemala. Para ello 

contó con 70 personas, estos fueron la muestra del estudio, implementó el enfoque 

cuantitativo y recurrió al nivel descriptivo. Concluyó que la cultura organizacional incide 

significativamente en la motivación del personal de dicha entidad. Asimismo, estando 

de acuerdo con Yerovi (2020) quien tuvo como finalidad realizar un diagnóstico integral 

del personal en lo que respecta a su comportamiento organizacional de una empresa 

de cerámica en Ecuador. Desarrolló un estudio de campo, optó por el enfoque mixto, 

consideró el nivel descriptivo – exploratorio y recurrió al diseño no experimental 

(transversal). Los métodos aplicados fueron el empírico y teórico, además utilizó la 

encuesta como técnica y contó con una muestra de 218 personas. Concluyó que dicha 

empresa tiene niveles altos de reconocimiento, motivación y desempeño en la totalidad 

de su personal. 

El segundo objetivo específico fijado fue determinar la correlación entre las 

“normas” y el “comportamiento organizacional” en la Gerencia de Gestión del Talento  

Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022. El software de 

procesamiento estadístico denominado SPSS, nos mostró una correlación alta y 

positiva de 0,762 entre las dimensiones; concordando con el estudio Francisco (2018) 

quien en su investigación tuvo como propósito precisar la reciprocidad entre el 

comportamiento organizacional y la disciplina laboral en los trabajadores de un 

municipio de Lima, 2016. Estudio caracterizado por su nivel correlacional, por su 

enfoque mixto y por su diseño no experimental (transversal). En el caso de la población 

esta estuvo integrada por 118 trabajadores, posteriormente fue reducida a 123 
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trabajadores. Hizo uso de un cuestionario de 12 ítems para aunar información en una 

encuesta realizada. Con una cifra de 0.443, concluyó que existe una influencia 

significativa del comportamiento organizacional en la disciplina laboral de los 

trabajadores de un municipio de Lima, 2016. Fue relevante presentar a los siguientes 

antecedentes nacionales, Navarro (2020) en su investigación tuvo como objetivo 

detallar la cultura organizacional en los trabajadores de una empresa en Iquitos, 2020. 

Con respecto a la metodología, trabajó con un nivel descriptivo, empleó el diseño no 

experimental – transversal, llevó a cabo un muestreo no probabilístico, permitiéndole 

determinar su muestra conformada por 36 trabajadores, quienes fueron encuestados. 

Concluyó que, en el año 2020, la empresa tuvo una cultura organizacional buena o 

positiva, por lo cual se vio reflejado en el desempeño laboral de todo el personal de 

dicha entidad. 

El tercer objetivo específico fijado fue determinar la correlación entre el “estilo 

de gestión” y el “comportamiento organizacional” en la Gerencia de Gestión del Talento 

Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 2022. El software de 

procesamiento estadístico denominado SPSS, nos mostró una correlación moderada 

y positiva de 0,731 entre las dimensiones; concordando con el estudio de Bermeo 

(2018) en su investigación, tuvo como propósito conocer en qué medida repercute el 

comportamiento organizacional del personal en la satisfacción de los clientes de una 

cooperativa de transporte de Santa Elena en Ecuador. Utilizó un enfoque mixto, 

consideró el nivel descriptivo – correlacional y desarrolló el método deductivo y 

empírico. Como técnicas implementó la encuesta y la entrevista a 73 clientes, ya que 

estos fueron la muestra. Concluyó que el comportamiento organizacional del personal 

repercute considerablemente a los clientes, por ello, la autora sugiere modificar 

actitudes y prácticas que mejoren el desempeño y sobre todo la calidad del servicio 

brindado. De la misma manera se estuvo de acuerdo con Melián (2017) quien tuvo 

como finalidad presentar y corroborar un modelo que evaluará el vínculo indirecto 

existente entre la cultura organizacional y el rendimiento en las unidades de trabajo en 

España. Con respecto a la metodología, se trató de una investigación de campo, de 

enfoque cuantitativo y de corte longitudinal. Los trabajadores de una institución 
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bancaria fueron los que conformaron la muestra, estos respondieron a un cuestionario 

en dos tiempos, es decir, 16 individuos en el primer tiempo y 17 individuos en el  

segundo tiempo. Concluyó que la cultura organizacional se relaciona con en el 

rendimiento de los equipos de trabajo, además el modelo planteado contribuye en el  

desarrollo y progreso del conocimiento respectivo. Y finalmente, Rivera (2018) en su 

investigación tuvo como objetivo ejecutar una reestructuración de los procesos, 

analizando el comportamiento organizacional a fin de mejorar el rendimiento de los 

empleados de un Ministerio de Santa Elena en Ecuador, 2017. Emprendió su estudio 

con el enfoque mixto, empleando los métodos inductivo, deductivo y analítico, además 

optó por utilizar el nivel descriptivo – correlacional. La población estuvo integrada por 

un total de 133 personas, mientras que la muestra fue de 84 de ellos. La entrevista y 

la encuesta fueron las técnicas que llevo a cabo. Concluyó que los trabajadores se 

sienten poco motivados en el ámbito laboral, profesional y personal, lo que origina 

demoras en los procesos, y por ende afecta el desempeño laboral del personal. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: 

La cultura se relaciona significativamente con el comportamiento organizacional en la 

Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de navegación aérea, 

Callao – 2022, presentando un coeficiente de correlación 0,929. 

Segunda: 

Los valores se relacionan significativamente con el comportamiento organizacional en 

la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de navegación aérea, 

Callao – 2022, presentando un coeficiente de correlación 0,873. 

Tercera: 

Las normas se relacionan significativamente con el comportamiento organizacional en 

la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de navegación aérea, 

Callao – 2022, presentando un coeficiente de correlación 0,762. 

Cuarta: 

El estilo de gestión se relaciona significativamente con el comportamiento 

organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 2022, presentando un coeficiente de correlación 0,731. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: 

Al gestor del área de RRHH de la empresa de navegación aérea, diseñar y llevar a la 

práctica un programa de reforzamiento de la cultura organizacional a fin de velar por 

el cumplimiento correcto de las políticas y normativas, y por la adopción de un estilo 

de gestión apropiado, fundamentado en un accionar con valores y principios éticos 

organizacionales. 

Segunda: 

Al gestor del área de RRHH de la empresa de navegación aérea, fomentar continuas 

capacitaciones relacionadas a la cultura y al comportamiento organizacional, 

orientadas a los trabajadores, con la intención de desarrollar y mejorar la comunicación 

entre miembros de la entidad, el compromiso, la adaptabilidad al cambio, la toma de 

decisiones y la solución de conflictos. 

Tercera: 

Al gestor del área de RRHH de la empresa de navegación aérea, esclarecer y 

compartir convenientemente los objetivos, la misión y la visión de dicho departamento 

con la finalidad de que se desarrolle un comportamiento individual y grupal esperado 

en los trabajadores. 

Cuarta: 

Al gestor del área de RRHH de la empresa de navegación aérea, diseñar estrategias 

organizacionales alineadas a las necesidades de los trabajadores, con el propósito de 

garantizar su bienestar laboral. 
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Taylor, 2020). 
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efectividad 

(Robbins y Judge, 2018). 
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Título: Cultura organizacional y comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestión del Talento Humano en una empresa de navegación aérea, Callao – 
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¿Qué relación existe entre la 

cultura organizacional y el 

comportamiento 

organizacional  en la 

Gerencia de Gestión del 

Talento Humano en una 

empresa de navegación 

aérea, Callao – 2022? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre 

la cultura organizacional y el 

comportamiento 

organizacional en la Gerencia 

de Gestión del Talento 

Humano en una empresa de 

navegación aérea, Callao – 

2022. 
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comportamiento 

organizacional  en la 
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aérea, Callao – 2022. 
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- Mejora continua
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-Manual de funciones

y responsabilidades
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procedimientos

-Reglamento laboral
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los valores  y el

comportamiento

organizacional en la

Gerencia de Gestión del

Talento Humano en una

empresa de navegación

aérea, Callao – 2022?

b . ¿Qué relación existe entre

las normas  y el

comportamiento

organizacional en la

Gerencia de Gestión del

Talento Humano en una

empresa de navegación

aérea, Callao – 2022?

c . ¿Qué relación existe entre 

el estilo de gestión y el 

comportamiento 

organizacional en la 

Gerencia de Gestión del 

Talento Humano en una 

empresa de navegación 

aérea, Callao – 2022? 

Objetivos específicos: 

a. Determinar la relación

entre los valores y el

comportamiento

organizacional en la

Gerencia de Gestión del

Talento Humano en una

empresa de navegación

aérea, Callao – 2022.

b. Determinar relación entre

las normas  y el

comportamiento

organizacional en la

Gerencia de Gestión del

Talento Humano en una

empresa de navegación

aérea, Callao – 2022.
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el comportamiento

organizacional en la

Gerencia de Gestión del
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empresa de navegación

aérea, Callao – 2022.
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comportamiento 

organizacional  en  la 

Gerencia de Gestión del 

Talento Humano en una 

empresa de navegación 

aérea, Callao – 2022. 

H2: Las  normas se 

relacionan con  el 

comportamiento 

organizacional  en  la 
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empresa de  navegación 

aérea, Callao – 2022. 
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en 

desacuerdo 
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desacuerdo 

3 = Ni de 
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Totalmente 

de acuerdo 
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ANEXO 03 

Certificados de validez de los instrumentos 



 

 

 



 

 

 



 

 

 





 

 

 



 

ANEXO 04 

Prueba de fiabilidad 
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25 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 
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34 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 

35 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

36 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 

37 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

38 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

40 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 

41 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 

42 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 

43 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 

44 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

45 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
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48 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
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57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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59 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
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