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Resumen

El estudio dispuso de un objetivo primordial que fue determinar la relacion entre la
cultura y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento
Humano en una empresa de navegacion aérea, Callao - 2022. Para su cumplimiento,
se edificé dos cuestionarios y cada uno poseia 18 items. Estos fueron validados y
aplicados eficazmente a 60 trabajadores ya que la muestra fue de indole censal.
Acerca del procedimiento metodologico, fue pertinente considerar al enfoque
cuantitativo, aprovechando al diseio no experimental (transversal) y al nivel
correlacional por ser un trabajo investigativo de tipo basico. Los resultados se
analizaron con el programa SPSS, mediante la construccion de tablas de correlacién
y pruebas estadisticas. Para llevar a término este trabajo, con un Rho de Spearman
de 0.929, se corroboré y concluyé que la cultura se correlaciona positiva y muy
altamente con el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento

Humano en una empresa de navegacion aérea, Callao - 2022.
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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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l. INTRODUCCION

La conceptualizacion de cultura organizacional tiene multiples aproximaciones,
algunos la consideran como una agrupacién de nociones, mientras que otros la
asocian con valores de una institucion; no obstante, en las ultimas dos décadas la
cultura organizacional ha adquirido mayor relevancia en lo que respecta a la gestion
humana, debido a que la contribucion de |a teoria sistémica de Ludwig Von Bertalanffy,
toma en consideracion a la empresa como un ente dinamico conformado porindividuos
con cualidades unicas 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 caracteristicas que aportan una identidad propia,
lo que hace posible que se diferencie de otras organizaciones (Martin et al. 2013). Al
igual que los individuos poseen ciertos rasgos de caracter que pueden ser tomados a
manera de fortalezas o debilidades, al no ser gestionados correctamente perjudican
las relaciones interpersonales; en las organizaciones la situacion es semejante, la
cultura como personalidad cuenta con caracteristicas 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 lugara un comportamiento alineado a los objetivos
organizacionales (Caratas et al. 2018). En ese sentido, toda organizacion como ente
dinamico 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
innovacién y a los cambios en su cultura; es decir, sus lideres buscan la mejora
continua através de un control adecuado del comportamiento de su personal, llevan a

la practica los principios y valores de la institucion para que los asimilen y aprendan, y



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 desempefio 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 gestion y desarrollan
con efectividad su cultura organizacional. Y el 28% sostienen que el dialogo respecto
a cultura, es inexistente en su organizacion; adicionalmente afirman que no cuentan
con alguna herramienta que mida la cultura (Bernardi y Menezes, 2018). Esto nos da
a conocer que aun existe un porcentaje significativo que sefala que la cultura
organizacional no es comunicada ni medida.

En el Peru, en una encuesta realizada respecto a la cultura organizacional,
se observo que mas del 60% declara que los valores son compartidos con efectividad
en sus entidades, luego de los habitos 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 pais las empresas
exitosas priorizan la transmisién de la cultura organizacional a fin de que se logren
alinear a la misiéon y visién de las mismas, repercutiendo en el trabajador quien
alcanzara un comportamiento ético.

Una organizacion de cultura débil se caracteriza por no innovar, ni adaptarse
a los cambios, asimismo, carece de politicas tanto de comunicacién 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 reputacion de la firma que incide en los clientes externos, afectando sus
resultados (Reyes y Moros, 2019).

En la empresa de navegacion 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



de la entidad, lo que implica que cada trabajador busque alcanzar sus propias metas,
llevandolos por distintos caminos. A razén de dicha problematica, predomina una
comunicacion deficiente, en donde se genera una confrontacion 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 presentd la siguiente interrogante: ;Qué
relacion existe entre la cultura y el comportamiento organizacional en la Gerencia de
Gestion del Talento Humano en una empresa de navegacion aérea, Callao - 20227;
en cuanto a las interrogantes especificas: ¢ Qué relacidn existe entre los valores y el
comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestidn del Talento Humano en una
empresa de navegacion aérea, Callao - 20227?; ; Qué relacion existe entre las normas
y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en
una empresa de navegacion aérea, Callao - 20227?; y ;Qué relaciéon existe entre el
estilo de gestion y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una empresa de navegacion aérea, Callao -20227.

El presente trabajo de investigacion dispuso de justificacion metodoldgica,
ya que otros investigadores que desarrollan temas similares podran recurrir a los
instrumentos fiables de recoleccion, pues estos cuentan con el respaldo y validez de
profesionales expertos. Asimismo, de justificacidn tedrica, dado a que al elaborar el
marco tedrico se consideraron teorias cientificas que contribuirdn y daran soporte a
los argumentos y concepciones de los autores. Del mismo modo, justificacion practica,
debido a que, con todos los hallazgos, conclusionesfinales e importantes sugerencias,
el director del drea de R.R.H.H. formulara estrategias de mejora continua con respecto
a la cultura y comportamiento organizacional. Y la justificacion epistemoldgica, ya que
contribuira al conocimiento respecto a la gestidn organizacional, desde un enfoque
teorico; 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
relacion entre la cultura y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion
del Talento Humano en una empresa de navegacién aérea, Callao - 2022; en cuanto

a los objetivos especificos tenemos: Determinar la relacion entre los valores vy el



comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una
empresa de navegacion aérea, Callao - 2022; determinar relacidén entre las normas y
el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en
una empresa de navegacion aérea, Callao - 2022; y determinar la relacién entre el
estilo de gestion y el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una empresa de navegacion aérea, Callao -2022.

Cabe considerar la hipdtesis a corroborar fue: La cultura se relaciona
significativamente con el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una empresa de navegacion aérea, Callao - 2022; a continuacion
las hipétesis especificas fueron: Los valores se relacionan con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de
navegacion aérea, Callao - 2022; las normas se relacionan con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de
navegacion aérea, Callao - 2022; y el estilo de gestion se relaciona con el
comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestidn del Talento Humano en una

empresa de navegacion aérea, Callao - 2022.



Il. MARCO TEORICO

Fue relevante presentar a los siguientes antecedentes nacionales, Navarro (2020) en
su investigacion tuvo como objetivo detallar la cultura organizacional en los
trabajadores de una empresa de seguros - Iquitos, 2020. Con respecto a la
metodologia, trabajé con un nivel descriptivo, empled el diseiio no experimental —
transversal, llevé a cabo un muestreo no probabilistico, permitiéndole determinar su
muestra conformada por 36 trabajadores, quienes fueron encuestados. Concluyé que,
en el ano 2020, la empresa tuvo una cultura organizacional buena o positiva, por lo
cual se vio reflejado en el desempeiio laboral de todo el personal de dicha entidad.

Por su parte, Vasquez (2019) en su investigacién tuvo como objetivo hallar
el vinculo entre la cultura organizacional y el comportamiento de los trabajadores de

un canal de television, Chiclayo - 2016. Fue un trabajo investigativo de nivel
descriptivo — correlacional, optd por el disefio no experimental de corte transversal y
su muestra censal la integraron 50 trabajadores. Consideré instrumentos como la guia
de anélisis de documentos, guiade encuestay libreta de apuntes; ademas las técnicas
que aplico fueron la revision bibliografica y la encuesta. Con un Rho de Spearman de
0.598, concluyd que la cultura organizacional se relaciona directa y moderadamente
con el comportamiento de los trabajadores de un canal de television, Chiclayo - 2016.
También, Bardalez (2019) en su investigacion tuvo como fin identificar la
magnitud de asociacion 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 disefo no experimental y de alcance correlacional.
Con respecto a la muestra, la conformaron 19 empleados. Concluyé 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 investigacién tuvo como fin fue ubicar el
grado de asociacion entre la cultura organizacional y el desempefio del personal en
las empresas procesadoras de atun. Llevé a cabo un estudio de campo, no
experimental, de alcance correlacional - explicativa, de enfoque cuantitativo. Hizo uso

del muestreo no probabilistico para seleccionar su muestra, finalmente trabajé con 314



individuos y 8 gerentes. La encuesta estratificada, la entrevista, la observacion y el
procesamiento estadistico fueron las técnicas aplicadas. Concluyé que la cultura
organizacional se relaciona en un nivel moderado y positivo con el desempeio del
personal en las empresas procesadoras de atun.

Asimismo, Francisco (2018) en su investigacion tuvo como propdsito 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 disefio no experimental (transversal). En
el caso de la poblacion esta estuvo integrada por 118 trabajadores, posteriormente fue
reducida a 123 trabajadores. Hizo uso de un cuestionario de 12 items para aunar
informacion en una encuesta realizada. Con una cifra de 0.443, concluy6 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 diagnostico integral del personal en lo
que respecta a su comportamiento organizacional de una empresa de ceramica en
Ecuador. Desarrollo un estudio de campo, optd por el enfoque mixto, considero el nivel
descriptivo — exploratorio y recurrié al disefio no experimental (transversal). Los
métodos aplicados fueron el empirico y tedrico, ademas utilizdé la encuesta como
técnica y contd con una muestra de 218 personas. Concluyé que dicha empresa tiene
niveles altos de reconocimiento, motivacion y desempefio en la totalidad de su
personal.

El autor Santizo (2018) en su investigacidén tuvo como propdsito precisar el
efecto de la cultura organizacional en la motivacion de los trabajadores del area de
preparacion, produccion y revisado de una empresa textil en Guatemala. Para ello
contd con 70 personas, estos fueron la muestra del estudio, implementd el enfoque
cuantitativo y recurri6 al nivel descriptivo. Concluyé que la cultura organizacional incide
significativamente en la motivacion del personal de dicha entidad.

Del mismo modo, Rivera (2018) en su investigacion tuvo como objetivo
ejecutar una reestructuracion 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. Emprendid su estudio con el enfoque mixto,
empleando los métodos inductivo, deductivo y analitico, ademas optd por utilizar el
nivel descriptivo — correlacional. La poblacién 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. Concluyd que los trabajadores se sienten poco
motivados en el ambito laboral, profesional y personal, lo que origina demoras en los
procesos, y por ende afecta el desempefio laboral del personal.

Igualmente, Bermeo (2018) en su investigacion tuvo como propaosito conocer
en qué medida repercute el comportamiento organizacional del personal en la
satisfaccion de los clientes de una cooperativa de transporte de Santa Elena en
Ecuador. Utiliz6 un enfoque mixto, considerd el nivel descriptivo — correlacional y
desarrollé el método deductivo y empirico. Como técnicas implemento la encuesta y la
entrevista a 73 clientes, ya que estos fueron la muestra. Concluyé que el
comportamiento organizacional del personal repercute considerablemente a los
clientes, por ello, la autora sugiere modificar actitudes y practicas que mejoren el
desempeno y sobre todo la calidad del servicio brindado.

Finalmente, Melian (2017) en su investigacion tuvo como finalidad presentar
y corroborar un modelo que evaluara el vinculo indirecto existente entre la cultura
organizacional y el rendimiento en las unidades de trabajo en Espafa. Con respecto a
la metodologia, se tratdo de una investigacion de campo, de enfoque cuantitativo y de
corte longitudinal. Los trabajadores de una instituciéon bancaria fueron los que
conformaron la muestra, estos respondieron a un cuestionario en dos tiempos, es
decir, 16 individuos en el primertiempo y 17 individuos en el segundo tiempo. Concluyé
que la cultura organizacional se relaciona con en el rendimiento de los equipos de
trabajo, ademas 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 teoria de excelencia organizacional indicaron que las culturas
organizacionales que muestran solidez generan organizaciones con esa misma
caracteristica. Asimismo, afadieron que la cultura se construye a partir de valores,

creencias y suposiciones compartidas, que se expresan de manera implicita o explicita



en laempresa; y afirman que una cultura sdlida se produce cuando el area estratégica
se alinea alos cambios contextuales, gracias a su adaptabilidad y flexibilidad. En dicha
base tedrica expusieron ocho aspectos con los que una organizacidn debe cumplir
para que pueda salir adelante y alcanzar el éxito.

Estos aspectos son: los trabajadores cuentan con predisposicién por sus
actividades y tienen el sentido de querer ejecutarlas dptimamente. Mantienen una
relacion cercana y permanente con sus usuarios, a fin de comprender en su totalidad
sus necesidades. Otorgan un nivel alto de autonomia a sus trabajadores y promueven
su proactividad. Reconocen que la productividad aumenta cuando la participaciéon de
sus trabajadores es el adecuado. Tanto dirigentes como trabajadores conocen
correctamente |los intereses y aspiraciones de la organizacién, y avanzan activamente
en esa direccion. La organizacién conoce tanto las oportunidades y fortalezas propias
como de los trabajadores, por lo que se enfocan en las areas donde son mas habiles.
La estructura organizacional debe evitar complejidades, pues de esa forma permite
una entidad unida y desarrollala capacidad de respuesta al cliente. La direccion central
ejerce un control rigido en la entidad a fin de preservar los valores fundamentales de
ella, pero es flexible y abierta a sugerencias y posibles cambios, estimulando la
innovacion.

La cultura organizacional es considerada como un modelo que sigue una
organizacion, el cual implica normas, valores, conductas, recursos e incluso el estilo
de gestion en la misma; es decir, es el modo de comportamiento de una organizacion.
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 agrupacion de reglamentos organizacionales que por lo general
son implicitos, estos son aprendidos por los trabajadores con el transcurso del tiempo
mediante el ejercicio y la observacion 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
informacion y conocimientos. La cultura organizacional para Mena (2019) es el

resultado de la interrelacion entre los trabajadores de una empresa, la cual es edificada



diariamente, dado que se desarrollan creencias y valores, producto del accionar que
se aplique en laresolucién 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 cual es lo mas favorable para la organizacion 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 actuacion y comportamiento de los
trabajadores, y que, en el plano estratégico, tienen la funcién 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
cooperacion, el compromiso, la satisfaccion y el ambiente laboral. De acuerdo con
Velasquez et al. (2012), los valores organizacionales mas relevantes son: la ética, la
innovacion, la responsabilidad, la mejora continua y el respeto.

En segundo lugar, las normas, siendo aquellas pautas o reglas que indican
como debe ser el comportamiento de los trabajadores, pudiendo contribuir en los
objetivos organizacionales ya que se encuentran alineadas a la vision y mision 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 organizacion explicitamente. 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 organizacién, sino que se fundamentan en creencias sociales
respecto a lo que deben ejercer, incluyendo sanciones sociales (Smith y Terry, 2013).
Las principales normativas organizacionales segun la firma Deloitte (2011) son las
Politicas Corporativas, el manual de funciones y responsabilidades, el manual de
procedimientos y el reglamento laboral.

Y en tercer lugar se presenta al estilo de gestion, 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 lideres



0 gestores tendran el desafio de direccionar, orientar e instruir a su organizacion en un
contexto volatil, para el alcance del éxito esperado, es por ello que se debe priorizar
un estilo de gestién capaz de satisfacer las necesidades y propdsitos organizacionales
(Alegre et al. 2021). En concordancia con el autor Sanchez (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 area, asi como hacia sus trabajadores y relaciones laborales. El estilo
tecnicista, los gestores de este estilo se enfocan mas en los factores técnicos o
especificos de las actividades y resultados de su area, 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 vinculos interpersonales en el area de
trabajo, interesandose mas por las personas y despreocupandose por el nivel de su
rendimiento y por los resultados organizacionales que alcancen. Y en ultimo término,
el estilo sinérgico, el cual mantiene un equilibrio entre su grupo de trabajo, permitiendo
relaciones laborales adecuadas, y el desempefio 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 repercusion que los individuos, los grupos y la estructura tienen en el
comportamiento de una organizacién, con la intencién 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 (Nafia, 2017).

Para el dimensionamiento de esta variable, se considerd 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 caracteristicas 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 dificil 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 fisicas e
intelectuales. Rasgos individuales, estos son precisados en la informacion 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 dimension, comportamiento grupal, es el resultado de la
interaccion de dos o mas personas dependientes que comparten objetivos en comun
y se desempenian 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, Nafia
(2017) manifiesta que en el comportamiento grupal nos permite conocer la formacion
y actuacion de los equipos de trabajo en una organizacion. En las empresas de hoy en
dia, 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 organizacion. Sus indicadores son: el rol, agrupacion de pautas
conductuales esperadas que son atribuidas a un trabajador que tiene un cargo en la
organizacion. Normas, conjunto de estandares tolerables de actitudes de un equipo,
los cuales son compartidos por los integrantes del mismo. Cohesion, nivel de afinidad
entre los miembros de un equipo que esta asociada a la productividad, ademas
permanecen en grupo ya que se encuentran motivados.

Y su ultima dimensién, estructura organizacional, hace referencia al
esquema y al funcionamiento de la organizacion, se establecen distintas areas
especilizadas, porlo que es importante que estas se encuentren interrelacionadas para
alcanzar el éxito organizacional (Nafia, 2017). También es considerada como la forma
en la que se agrupan, dividen y coordinan las actividades de las diferentes areas

(Robbins y Judge, 2018). Sus indicadores son: la especializacion de tareas, niveles en
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que las labores organizacionales se subdividen en actividades individuales.
Departamentalizacién, separacion y agrupacion de funciones (puestos) en una
organizacién. Cadena de mando, es aquella linea sistematica de autoridad que va
descendiendo de un nivel maximo al ultimo nivel de la organizacion, en el cual se deja
claro quién da cuentas a quién. Centralizacion, medida en la que se centra la toma de
decisiones en un unico punto de la empresa. Y la formalizacion, jerarquia en la que los

puestos estan estandarizados dentro de una organizacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
Para la elaboracién de la presente investigacidn se optd por el enfoque cuantitativo,
pues en este estudio se recolectaron y analizaron datos mediante una estimacién
estadistica y numérica con el aplicativo SPSS, respondiendo interrogantes y
corroborando las hipétesis formuladas en el estudio (Creswell, 2018).

Asimismo, el estudio se cifid a la metodologia de tipo basica ya que con
esta se realiz6 una busqueda de la correlaciéon entre las variables cultura y
comportamiento organizacional (Bhushan y Alok, 2017).

También se eligid el disefio 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 optd 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 operacionalizacion

Esta investigacion consider6 a dos variables, la primera, cultura organizacional,
respecto a su definicion conceptual: Modelo que sigue una organizacion, el cual
implica normas, valores, conductas e incluso el estilo de gestion en la misma
(Armstrong y Taylor, 2020); a la vez posee de definicion operacional: para medir la
primera variable, se recurridé a un instrumento que contd con 18 items, considerando
las dimensiones valores, hormas y estilo de gestion.

Y la segunda variable, comportamiento organizacional, respecto a su
definicion conceptual: Materia de estudio que analiza la repercusion que los
individuos, los grupos y la estructura tienen en el comportamiento de una
organizacion, con la intencion de emplear ese conocimiento en el incremento de su
efectividad (Robbinsy Judge, 2018); a la vez posee de definicidn operacional: para
medir la segunda variable, se recurrié a un instrumento que contdé con 18 items,
considerando las dimensiones comportamiento individual, comportamiento grupal y

estructura organizacional. Todas las especificaciones se encuentran descritas en la
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seccion de Anexos, especificamente en el N° 02; es ahi donde se evidencia la Matriz

de Operacionalizacion de las mismas.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Una poblacion representa el total de elementos que se busca investigar (Walliman,
2017). Mientras que una muestra es aquel subgrupo perteneciente a la poblacion
que posee especificaciones particulares (Naupas et al. 2018). Los autores Bell y
Waters (2018) sugieren hacer uso de una muestra censal al contar con una
poblacion reducida y de facil acceso en cuanto a la base de datos; por tal razon, se
trabajé con 60 trabajadores de la Gerencia de R.R.H.H de una empresa de

navegacion aérea, correspondiente al Callao.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La encuesta es la técnica que se optd para recabar informacion, ya que segun
Privitera (2022) implica desarrollar un proceso indagatorio a quienes participaran,
de modo que sus respuestas contribuyan a la generacion de conclusiones. En lo
gue concierne al instrumento, se hizo uso de un cuestionario que consto de cinco
niveles de respuesta (Escala de Likert). Este cuestionario estuvo obligado a contar
con validacion y fiabilidad, puesto que al ser aplicado estos ayudaron a medir y
obtener resultados veridicos (Hernandez y Mendoza, 2018). En tales circunstancias,
el instrumento fue verificado por expertos, ademas de ser sometido al Alfa de

Cronbach.

3.5. Procedimientos

Correspondiente a las variables, se procedié con la preparacion de dos
cuestionarios, que en primera instancia profesionales expertos aprobaron su
aplicabilidad; con posterioridad, se solicitaron los permisos a la entidad para
encuestar alos 60 trabajadores en mencion, y se inicioé con la congregacion de todos
los datos que fueron transferidos cuidadosamente al software SPSS para su analisis

respectivo.
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3.6. Método de anélisis de datos

En esta fase ya la informacion fue incorporada al SPSS, el cual estadisticamente
veld por la corroboracion de las hipotesis, asi como la fijacion de las correlaciones,
siendo este el analisis estadistico inferencial. Por otro lado, cada item expuso su
grado de frecuencia, que fue interpretado a la luz de los hallazgos, este se refiere

el analisis estadistico 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
referenciacion, como de citacion (Salazar et al. 2018). El trabajo investigativo que
se viene desarrollando acaté los lineamientos dictados por el Manual Apa (7ma
edicion) como el Manual de Elaboracién perteneciente ala UCV; paralelamente, las

fuentes de informacién empleadas fueron respetadas en cuanto a su legitimidad.
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IV. RESULTADOS
Resultados de la variable: Cultura organizacional
Dimensién: Valores
Figura 1

Diagrama de la dimension 1

Frecuencia

Nien  Deacuerdo Totalmente
acuerdo, ni de acuerdo

en
desacuerdo en
desacuerdo

Anélisis:

El 50% de los participantes de la encuesta indicé que esta de acuerdo con los valores
que se comparten en la entidad, mientras que el 30% esta totalmente de acuerdo, el
otro 18,3% ni en acuerdo, ni en desacuerdo y el 1,4% restante, totalmente en

desacuerdo.

Dimensién: Normas

Figura 2
Diagrama de la dimensién 2

Frecuencia

30,0%

En Nien ~  De acuerdo Totalmente
desacuerdo  acuerdo, ni de acuerdo

desagZerdo
Andlisis:
El 53,3% de los participantes de la encuesta indicd que estad de acuerdo con las

normas que se comparten en la entidad, mientras que el 30% no esta de acuerdo ni
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Frecuencia

en desacuerdo, el otro 8,3% esta en desacuerdo y el 8,3% restante, totalmente en

desacuerdo.

Dimension: Estilo de gestion

Figura 3

Diagrama de la dimensién 3

En Nien De acuerdo otalmente
desacuerdo  acuerdo, ni de acuerdo
en

Totalmente

en
desacuerdo
desacuerdo

Andlisis:

El 43,3% de los participantes de la encuesta indicé que no esta de acuerdo ni en
desacuerdo con el estilo de gestion que se lleva a cabo en la entidad, mientras que
el 36,7% esta de acuerdo, un 15% esta en desacuerdo, el otro 3,3% esta totalmente
en desacuerdo y el 1,7% restante, totalmente de acuerdo.

Resultados de la variable: Comportamiento organizacional

Dimension: Comportamiento individual

Figura4

Diagrama de la dimensién 5

Frecuencia

21,7%
Ni en acuerdo, ni  De acuerdo Totalmente de
en desacuerdo acuerdo
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Anadlisis:

El 63,3% de los participantes de la encuesta indicO que esta de acuerdo con el

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

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

Dimension: Comportamiento grupal

Figura 5
Diagrama de la dimensién 6

Frecuencia

En Nien  De acuerdo Totalmente
desacuerdo acuerdo, ni de acuerdo

en
desacuerdo

Anélisis:

El 51,7% de los participantes de la encuesta indicé6 que estd de acuerdo con el

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

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

restante, en desacuerdo.

Dimension: Estructura organizacional

Figura 6
Diagrama de la dimension 7

Frecuencia

En desacuerdo Ni en acuerdo, De acuerdo Totalmenite
ni en de acuerdo
desacuerdo
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Andlisis:

El 40% de los participantes de la encuesta indicd que esta de acuerdo con el la
estructura organizacional que se da en la entidad, mientras que el 38,3% no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, el otro 15% esta totalmente de acuerdo y el 6,7% restante,

en desacuerdo.

Contrastaciéon de hipotesis

Hipotesis general

HO: La cultura no se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de
navegacion aérea, Callao -2022.

Ha: La cultura se relaciona significativamente con el comportamiento organizacional
en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de navegacién
aérea, Callao - 2022.

Tablal.

Correlacion entre cultura y comportamiento organizacional

Comportamiento

Cultura organizacional
Rho de Cultura Coeficiente 1,000 ,929™
Spearman de correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Comportamiento  Coeficiente ,929” 1,000
organizacional de correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Con un Rho de Spearman 0,929, se pudo afirmar la existencia de una vinculacion
positiva muy alta entre las variables, tomando en consideracién al (grado de
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significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipotesis
nula y aceptamos la hipotesis alterna “La cultura se relaciona significativamente con
el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en

una empresa de navegacion aérea, Callao - 2022”.

Hipotesis especifica 1
HO1: Los valores no se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestidon del Talento Humano en una empresa de

navegacion aérea, Callao - 2022.

H1: Los valores se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de
navegacion aérea, Callao - 2022.

Tabla 2.

Correlacion entre valores y comportamiento organizacional

Comportamiento

Valores organizacional

Rho de Valores Coeficiente de 1,000 873"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60
Comportamiento  Coeficiente de ,873" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con un Rho de Spearman 0,873, se pudo afirmar la existencia de una vinculacion
positiva alta entre las dimensiones, tomando en consideracion al (grado de
significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipotesis

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

en una empresa de navegacion aérea, Callao - 2022

Hipdtesis especifica 2
HO2: Las normas no se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestién del Talento Humano en una empresa de

navegacion aérea, Callao - 2022.

H2: Las normas se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestién del Talento Humano en una empresa de

navegacion aérea, Callao - 2022.

Tabla 3.
Correlaciéon entre normas y comportamiento organizacional

Comportamiento

Normas organizacional
Rho de Normas Coeficiente de 1,000 , 762"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Comportamiento  Coeficiente de , 762" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Con un Rho de Spearman 0,762, se pudo afirmar la existencia de una vinculacion
positiva alta entre las dimensiones, tomando en consideracion al (grado de
significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipétesis

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

en una empresa de navegacion aérea, Callao - 2022

Hipo6tesis especifica 3
HO3: El estilo de gestion no se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de

navegacion aérea, Callao -2022.

H3: El estilo de gestion se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de

navegacion aérea, Callao -2022.

Tabla 4.

Correlacion entre estilo de gestion y comportamiento organizacional

Estilode  Comportamiento

gestion organizacional
Rho de Estilo de gestion ~ Coeficiente de 1,000 7317
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Comportamiento  Coeficiente de , 7317 1,000
organizacional correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Con el Rho de Spearman 0,731, se pudo afirmar la existencia de una vinculacién
positiva moderada entre las dimensiones, tomando en consideracion al (grado de
significancia estadistica) p < 0,05; por tanto se procede con el rechazo de la hipétesis
nula y aceptamos la hipodtesis alterna “El estilo de gestion se relaciona
significativamente con el comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion

del Talento Humano en una empresa de navegacion aérea, Callao - 2022”.
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V. DISCUSION

Para esta investigacion se fijé como objetivo general, determinar la correlacién entre
la “cultura” y el “comportamiento organizacional” en la Gerencia de Gestidén del Talento
Humano en una empresa de navegacidén aérea, Callao - 2022. El software de
procesamiento estadistico denominado SPSS, nos mostrd una correlacion muy alta 'y
positiva de 0,929 entre las variables; concordando con el estudio de Vasquez (2019)
en su investigacion tuvo como objetivo hallar el vinculo entre la cultura organizacional
y el comportamiento de los trabajadores de una entidad en Chiclayo - 2016. Fue un
trabajo investigativo de nivel descriptivo — correlacional, opté por el disefio no
experimental de corte transversal y su muestra censal la integraron 50 trabajadores.
Consider6 instrumentos como la guia de analisis de documentos, guia de encuesta y
libreta de apuntes; ademas las técnicas que aplico fueron la revision bibliografica y la
encuesta. Con un Rho de Spearman de 0.598, concluy6 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 investigacion tuvo como fin fue ubicar el
grado de asociacion entre la cultura organizacional y el desempefio del personal en
una empresa. Llevd a cabo un estudio de campo, no experimental, de alcance
correlacional - explicativa, de enfoque cuantitativo. Hizo uso del muestreo no
probabilistico para seleccionar su muestra, finalmente trabajé con 314 individuos y 8
gerentes. La encuesta estratificada, la entrevista, la observacion y el procesamiento
estadistico fueron las técnicas aplicadas. Concluyd que la cultura organizacional se
relaciona en un nivel moderado y positivo con el desempefo del personal en la
empresa en alusion. También, Bardalez (2019) en su investigacion tuvo como fin
identificar la magnitud de asociacidén 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 disefio no experimental y de alcance
correlacional. Con respecto a la muestra, la conformaron 19 empleados. Concluyé que

el comportamiento organizacional repercute significativa y directamente en el
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cumplimiento de metas de los colaboradores de una entidad en Tarapoto - 2016.

El primer objetivo especifico fijado fue determinar la correlacion entre los
“‘valores” y el “comportamiento organizacional” en la Gerencia de Gestion del Talento
Humano en una empresa de navegacidén aérea, Callao - 2022. El software de
procesamiento estadistico denominado SPSS, nos mostré una correlacidén alta y
positiva de 0,873 entre las dimensiones; concordando con el estudio de Santizo (2018)
en su investigacion tuvo como propaosito precisar el efecto de la cultura organizacional
en la motivacion de los trabajadores de una organizacion en Guatemala. Para ello
contd con 70 personas, estos fueron la muestra del estudio, implementé el enfoque
cuantitativo y recurrié al nivel descriptivo. Concluyoé que la cultura organizacional incide
significativamente en la motivacion del personal de dicha entidad. Asimismo, estando
de acuerdo con Yerovi (2020) quien tuvo como finalidad realizar un diagnéstico integral
del personal en lo que respecta a su comportamiento organizacional de una empresa
de ceramica en Ecuador. Desarrollé un estudio de campo, opt6 por el enfoque mixto,
considerd el nivel descriptivo — exploratorio y recurrio al disefio no experimental
(transversal). Los métodos aplicados fueron el empirico y tedrico, ademas utilizo la
encuesta como técnica y contd con una muestra de 218 personas. Concluyo que dicha
empresa tiene niveles altos de reconocimiento, motivacion y desempenio en la totalidad

de su personal.

El segundo objetivo especifico fijado fue determinar la correlacidon entre las
“‘normas” y el “comportamiento organizacional” en la Gerencia de Gestion del Talento
Humano en una empresa de navegacidon aérea, Callao - 2022. El software de
procesamiento estadistico denominado SPSS, nos mostré una correlacién alta y
positiva de 0,762 entre las dimensiones; concordando con el estudio Francisco (2018)
quien en su investigaciéon tuvo como proposito 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 disefo no experimental (transversal). En el caso de la poblacion

esta estuvo integrada por 118 trabajadores, posteriormente fue reducida a 123
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trabajadores. Hizo uso de un cuestionario de 12 items para aunar informacion en una
encuesta realizada. Con una cifra de 0.443, concluyé 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 investigacion tuvo como objetivo
detallar la cultura organizacional en los trabajadores de una empresa en lquitos, 2020.
Con respecto a la metodologia, trabajoé con un nivel descriptivo, empleo el disefio no
experimental — transversal, llevo a cabo un muestreo no probabilistico, permitiéndole
determinar su muestra conformada por 36 trabajadores, quienes fueron encuestados.
Concluy6 que, en el ano 2020, la empresa tuvo una cultura organizacional buena o
positiva, por lo cual se vio reflejado en el desempenfio laboral de todo el personal de
dicha entidad.

El tercer objetivo especifico fijado fue determinar la correlacion entre el “estilo
de gestion”y el “comportamiento organizacional” en la Gerencia de Gestion del Talento
Humano en una empresa de navegacidén aérea, Callao - 2022. El software de
procesamiento estadistico denominado SPSS, nos mostré una correlacién moderada
y positiva de 0,731 entre las dimensiones; concordando con el estudio de Bermeo
(2018) en su investigacion, tuvo como proposito conocer en qué medida repercute el
comportamiento organizacional del personal en la satisfaccion de los clientes de una
cooperativa de transporte de Santa Elena en Ecuador. Utilizé un enfoque mixto,
considerd el nivel descriptivo — correlacional y desarrollé el método deductivo y
empirico. Como técnicas implemento la encuesta y la entrevista a 73 clientes, ya que
estos fueron la muestra. Concluyé que el comportamiento organizacional del personal
repercute considerablemente a los clientes, por ello, la autora sugiere modificar
actitudes y practicas que mejoren el desempefio y sobre todo la calidad del servicio
brindado. De la misma manera se estuvo de acuerdo con Melian (2017) quien tuvo
como finalidad presentar y corroborar un modelo que evaluara el vinculo indirecto
existente entre la cultura organizacional y el rendimiento en las unidades de trabajo en
Espana. Con respecto a la metodologia, se traté de una investigacion de campo, de

enfoque cuantitativo y de corte longitudinal. Los trabajadores de una institucion
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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. Concluyé que la cultura organizacional se relaciona con en el
rendimiento de los equipos de trabajo, ademas el modelo planteado contribuye en el
desarrollo y progreso del conocimiento respectivo. Y finalmente, Rivera (2018) en su
investigaciéon tuvo como objetivo ejecutar una reestructuracion 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. Emprendio su estudio
con el enfoque mixto, empleando los métodos inductivo, deductivo y analitico, ademas
opto6 por utilizar el nivel descriptivo — correlacional. La poblacion 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. Concluy6 que los trabajadores se
sienten poco motivados en el ambito laboral, profesional y personal, lo que origina

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

Primera:
La cultura se relaciona significativamente con el comportamiento organizacional en la
Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de navegacion aérea,

Callao -2022, presentando un coeficiente de correlacion 0,929.

Segunda:
Los valores se relacionan significativamente con el comportamiento organizacional en
la Gerencia de Gestién del Talento Humano en una empresa de navegacion aérea,

Callao - 2022, presentando un coeficiente de correlacion 0,873.

Tercera:

Las normas se relacionan significativamente con el comportamiento organizacional en
la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de navegacion aérea,

Callao - 2022, presentando un coeficiente de correlacion 0,762.

Cuarta:

El estilo de gestion se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de

navegacion aérea, Callao - 2022, presentando un coeficiente de correlacion 0,731.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Al gestor del area de RRHH de la empresa de navegacién aérea, disenary llevar a la
practica un programa de reforzamiento de la cultura organizacional a fin de velar por
el cumplimiento correcto de las politicas y normativas, y por la adopcién de un estilo
de gestion apropiado, fundamentado en un accionar con valores y principios éticos

organizacionales.

Segunda:

Al gestor del area de RRHH de la empresa de navegacion aérea, fomentar continuas
capacitaciones relacionadas a la cultura y al comportamiento organizacional,
orientadas a los trabajadores, con la intencidn de desarrollary mejorar la comunicacion
entre miembros de la entidad, el compromiso, la adaptabilidad al cambio, la toma de

decisiones y la solucién de conflictos.

Tercera:

Al gestor del area de RRHH de la empresa de navegacion aérea, esclarecer y
compartir convenientemente los objetivos, la mision y la vision de dicho departamento
con la finalidad de que se desarrolle un comportamiento individual y grupal esperado

en los trabajadores.

Cuarta:

Al gestor del area de RRHH de la empresa de navegacion aérea, disefiar estrategias
organizacionales alineadas a las necesidades de los trabajadores, con el propédsito de

garantizar su bienestar laboral.
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ANEXO 01

Matriz de operacionalizaciéon

Titulo: Cultura organizacional y comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en una empresa de
navegacion aérea, Callao — 2022.
Autor: Massa Ballon Renato Joao

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicién
Valores - Etica
Modelo que sigue una | Para medir lavariable 01 - Innovacion Escala Ordinal, de
organizacion, el cual implica | se utilizara un - Responsabilidad tipo Likert.
normas, valores, conductas | instrumento de 18 items, - Mejora continua
eincluso el estilo de gestion | considerando las - Respeto Alternativas:
en la misma (Armstrong y | dimensiones.
‘_g" Taylor, 2020). Normas N . 1 = Totalmente en
'S - Politicas Corporativas desacuerdo
g - Manual de funciones y 2= En
§ responsabilidades o desacuerdo
= - Manual de procedimientos
© - Reglamento laboral 3 = Ni de acuerdo
E ni en desacuerdo
&

Estilo de gestion

- Estilo indiferente
- Estilo tecnicista
- Estilo sociable
- Estilo sinérgico

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de
acuerdo




Comportamiento organizacional

Materia de estudio que
analiza la repercusion que
los individuos, los grupos y
la estructura tienen en el
comportamiento de una

organizacion, con la
intencion de emplear ese
conocimiento en el
incremento de su
efectividad

(Robbins y Judge, 2018).

Para medir la variable 02

se utilizara un
instrumento de 18 items,
considerando las
dimensiones.

Comportamiento
individual

Comportamiento
grupal

Estructura
organizacional

- Aptitud
- Rasgos individuales
- Aprendizaje

- Rol
- Normas
- Cohesién

- Especializacion de tareas
- Departamentalizacion

- Cadena de mando

- Centralizacion

- Formalizacién

Escala Ordinal, de
tipo Likert.

Alternativas:

1 = Totalmente en
desacuerdo

2=En
desacuerdo

3 = Ni de acuerdo
ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de
acuerdo




ANEXO 02

Matriz de consistencia

Titulo: Culturaorganizacional y comportamiento organizacional en la Gerencia de Gestion del Talento Humano en unaempresa de navegacién aérea, Callao —

2022

Autor: Massa Ball6n Renato Joao

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problema General:

¢ Qué relacion existeentre la
cultura organizacional vy el
comportamiento
organizacional en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 20227

Objetivo general:
Determinar la relacién entre
la cultura organizacional y el
comportamiento
organizacional enla Gerencia
de Gestion del Talento
Humano en una empresa de
navegacion aérea, Callao -
2022.

Hipotesis general:
Existe unarelaciondirectay
significativa entre la cultura

organizacional y el
comportamiento
organizacional en la

Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 2022.

Variable 1: Cultura Organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escalade Niveles
medicion o]
rangos
Valores - Etica 1,2,3,4, | Escala
- Innovacién 5,6,7,8,| Ordinal, de
-Responsabilidad 9,10 tipo Likert.
- Mejora continua
- Respeto Alternativas:
1=
Totalmente Alto
Normas -Politicas Corporativas | 11,12,1| en Medio
-Manual de funciones | 3,14 desacuerdo Bajo
y responsabilidades 2=En
-Manual de desacuerdo
procedimientos 3=Nide
-Reglamento laboral acuerdo ni
en
desacuerdo
Estilode gestion | -Estiloindiferente 4=De
- Estilotecnicista acuerdo
- Estilosociable 15,16,1| 5=
- Estilosinérgico 7,18 Totalmente

de acuerdo




Problemas especificos:

a. ¢ Qué relaciéon existe entre
los valores y el
comportamiento
organizacional en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 20227

.¢Qué relacién existe entre
las normas y el
comportamiento
organizacional en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 20227

. ¢Qué relacion existe entre
el estilo de gestién y el
comportamiento
organizacional en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 20227

Objetivos especificos:
a. Determinar la

relacion
entre los valores y el
comportamiento
organizacional en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 2022.

Determinar relacién entre
las normas y el
comportamiento
organizacional en |la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 2022.

Determinar la relacion
entre el estilode gestiony
el comportamiento
organizacional en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 2022.

Hipotesis especificas:
H1: Los valores se
relacionan con el
comportamiento
organizacional en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 2022.

H2: Las normas se
relacionan con el
comportamiento
organizacional en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 2022.

H3: El estilo de gestién se
relaciona con el
comportamiento
organizacional  en la
Gerencia de Gestion del
Talento Humano en una
empresa de navegacion
aérea, Callao - 2022.

Variable 2: Comportamiento Organizacional

Dimensiones Indicadores Items Escalade Niveles
medicién 0
rangos
Comportamiento | - Aptitud 1,2,3, Escala
individual - Rasgos individuales | 4,5,6,7, | Ordinal, de
- Aprendizaje 8 tipo Likert.
Alternativas:
1=
Totalmente
Comportamiento | - Rol en
grupal - Normas desacuerdo
- Cohesién 9,10,11 | 2=En Alto
,12,13 | desacuerdo | Medio
3=Nide Bajo
acuerdo ni
en
desacuerdo
Estructura - Especializaciéon de 4=De
organizacional tareas acuerdo
-Departamentalizacion | 14,15,1| 5=
- Cadena de mando 6,17,18 | Totalmente
- Centralizacion de acuerdo

- Formalizacién




ANEXO 03

Certificados de validez de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL
\

P Y S N

mmau«mmmeummwmmamm

DIMENSIONES / items Relevancia? Claridad® | Sugerencias |
1: VALORES _Si No Si No Si_| No
mis 2 los de ética de mi
M ético a la excelencia
wgnmnummanm
mi érea de
_8l No Si No Si | No
En cada decisién lomada me cifio a les de
Conozco con claridad cada una de mis funciones de acuerdo &l MOF de la
El manuel de es oy con eficacia en is entidad.
2] del RiT de la 8l buen funcionamiento de ella
3: ESTILO DE GESTION Si No | Si No Si [ No

mgauMMmﬁumxmmmum

Los jeles de la organizacion se preocupan en establecer un buen clima laboral y desarrollar relaciones

18

mﬂuwmmedwoﬂmbmwyndmmmm

Observaciones (precisar sl hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Julio César Martin Borrero Urrunaga  DNI: 44129629

Especialidad del validador: Magister en Administracién Universidad ESAN, Especialidad en emprendimiento e innovacién

21 de noviembre del 2022 'Pertinencia: E! ltem corresponde al conceplo tedrico

"

mﬂhmuwm;ﬂlmmd
componente o dimensidn especifica del
wsomunwmdmmu
ftem, es conciso, exacto y directd

Nota: Suficiencis, se dice suficiencia cuando los tems
planteados son suficientes para medir la dimensién

Firma del

Experto Informante.
- Mg. Administracién




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

BT — ST

_Si

Claridad®

 — e

Sugerencies |

No

1| Me encuentro apio fisica y psicoldgicamente para realizar mis funciones laborales.
) sociales

2 als

Me muesi7o abierto y sociable con is compaferos y superiores.

; 80N en siluaciones

8 alos dela

2 AMIENTO GRUPAL 8§ | No | & | W
9 |Enmi )

10 mmamwawwwmwammbumm

1 | M 8 foma en consideracion las normativas un fio.

12 un aito nivel miembros de mi

 Exiteun sl e do sidad oo s imbrs o i o do fubss._
|3 me moliva a ser més k
ﬁmmm Si No Si No

14 izacion me en las

La organizacion me especializa peridcicamente en las funciones asignadas.
15 wau%ummm.
16_| Los trabajadores entendemos con la cadena de mando organizacional.

17_| Mi érea de

18 | Mis con autonomia @

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Julio César Martin Borrero Urrunaga DNI: 44129629
Especialidad del validador: Magister en Administracién Universidad ESAN, Especialidad en emprendimiento e innovacion

21 de noviembre del 2022
'Pertinencia: El lem corresponde al conceplo ledrico

"Relovancia: E llem es apropiado para representsr al g Q

companente o dimension especifica del constructo ot

*Claridad: Se entiende sin dificuited alguna ol enunciado del [ Firwa dol Bxperto Informante.
item, es conciso, exaclo y directo Especialidad — Mg. Administracién

Nota: Suficiencia, se dice suficiancia cuando los ltems
planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: VALORES Si No Si No Si | No
1| Desarrollo mis funciones apegadas a los codigos de ética de mi organizacion.
2 | Micompromiso y proceder ético aporta a la excelencia y competitividad organizacional.
3 | Me adapto facilmente a los diversos cambios de mi organizacion.
4 | Identifico las necesidades y dificultades de mi area de trabajo para buscar alternativas de solucion.
5 | Miautonomia profesional me permite tomar decisiones y afrontar problemas oportunamente en mi organizacion.
6 | Miresponsabilidad profesional se fundamenta en el desarrollo de competencias y habilidades laborales.
7 | Recibo retroalimentacion inmediata para una mejora continua en mi quehacer laboral.
8 | Participo en actividades de actualizacion y capacitacion profesional permanente.
9 | Interactiio con respeto en mis quehaceres laborales.
10 | Ante situaciones de disconformidad evidencio un alto nivel de respeto entre compaiieros de trabajo.
DIMENSION 2: NORMAS Si No Si No Si No
11 | En cada decision tomada me cifio a las politicas corporativas de la empresa.
12 | Conozco con claridad cada una de mis funciones y responsabilidades de acuerdo al MOF de la organizacion.
13 | El manual de procedimientos es cumplido con eficacia en la entidad.
14 | El cumplimiento del RIT de la empresa contribuye al buen funcionamiento de ella.
DIMENSION 3: ESTILO DE GESTION Si No Si No Si No
15 | Los jefes de la organizacion muestran bajo interés en las relaciones laborales y en los resultados de sus areas
correspondientes.
16 | Los jefes de la organizacion priorizan mas las actividades y los resultados de sus areas.
17 | Los jefes de la organizacion se preocupan en establecer un buen clima laboral y desarrollar relaciones
interpersonales.
18 | Los jefes tienen un alto interés en el desempefio eficiente de cada trabajador y en desarrollar un ambiente laboral
satisfactorio.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Mirtha Lisbeth Sanchez Farias DNI: 25710071

Especialidad del validador: Dr. en Derecho — Gerenta de Gestion del Talento Humano ( e ) de Corpac S.A.

22 de noviembre del 2022 ;::nrtilgzr;cia: El item corresponde al concepto tedrico
?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

74

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

7

Firma del Experto Informante.
Especialidad - Dr. en Derecho




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia* Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL Si No Si No | Si No
1| Me encuentro apto fisica y psicologicamente para realizar mis funciones laborales. ]
2 | Llevo ala practica mis habilidades profesionales y sociales bajo cualquier circunstancia.
3 | Me muestro abierto y sociable con mis compafieros y superiores.
4 | Soy tolerante y empatico atin en situaciones laborales complicadas.
5 | Me considero una persona disciplinada y responsable al asumir metas.
6 | Desarrollo un aprendizaje continuo mediante capacitaciones y cursos de actualizacion.
7 | Soy creativo al aportar o dar sugerencias que beneficien a la entidad.
8 | Me adapto faciimente a los nuevos cambios de la organizacion.
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTO GRUPAL Si No Si No | Si No
9 | En mi &rea de trabajo los roles se encuentran definidos con claridad.
10 | Cada miembro de mi equipo de trabajo cumple su funcién contribuyendo a los resultados como area.
11_| Mi equipo de trabajo toma en consideracion las normativas organizacionales para un buen desempeiio.
12| Existe un alto nivel de afinidad entre los miembros de mi equipo de trabajo.
13 | El permanecer y trabajar en equipo me motiva a ser mas productivo.
DIMENSION 3: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Si No Si No Si No
14 | La organizacién me especializa periodicamente en las funciones asignadas.
15 | La departamentalizacion de la organizacion se encuentra correctamente distribuida.
16 | Los trabajadores entendemos con claridad la cadena de mando organizacional.
17 | Mi érea de trabajo es constantemente supervisada para garantizar una gestion organizacional favorable.
18 | Mis superiores permiten que trabajemos con autonomia e independencia.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Mirtha Lisbeth Sanchez Farias  DNI: 25710071

Especialidad del validador: Dr. en Derecho - Gerenta de Gestion del Talento Humano ( e ) de Corpac S.A.

22 de noviembre del 2022
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del

item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Firma tfé(f;(perto Informante.
Especialidad — Dr. en Derecho




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL

N*® DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevanci¥ | Claridad® | Sugerencias
DIMEMNSION 1: WALORES Si Mo Si Mo S| Mo
1 Desarrollo mis funciones apegadas alos codigos de ica de mi organizacion. * * *
2 Mi compromizn y proceder Sico aporta ala excelencia v competitvidad organizacional. * # #
3 Me adapto facilmerte alos diversos cambios de mi organizacion. * * *
4 Ideritifico las necesidades v dificultades de mi drea de trabajo para buscar atternatives de solucidn. * # #
5 Mi autonomia profesional me permite tomar decisiones v afrontar problemas oporunamerte en mi organizacion. * * *
6 Wi responsabilidad profesional se fundamenta en el desatrollo de competencias v habilidades laborales. * # #
7 Recibo retroalimentacidn inmediata parauna mejora continua en mi gquebacer labaral. * * *
8 Participn en actividades de actualizacidn y capactacidn profesional permanerte. * # #
9 Interactio con respeto en mis guehaceres laborales. * * *
10 | Arte stuaciones de discorformidad evidencio un atto nivel de respeto entre compafieros de trabajo. * # #
DIMEMNSION 2Z: NORMAS Si Mo Si Mo Si | Mo
11 | Encada decision tomada me oifio a las politicas corporativas de la empresa * # #
12 | Conozeo con claridad cada una de mis funciones y responsabilidades de acuerdo al MOF de la organizacidn. * * *
13 | Bl manual de procedimientos es cumplido con eficacia en la entidad. * # #
14 | El cumplimiento del RIT de la empresa contribuye &l buen funcionamisnto de ella. * * *
DIMEMNSION 3: ESTILO DE GESTION Si Mo Si Mo Si | Mo
15 | Los jefes de la organizacidn muestran bajo irterés en las relaciones laborales y en los resultados de sus areas * A A
correspondiertes.
16 | Los jefes de la organizacion priorizan mas las actividades v los resultados de sus dreas. * k3 k3
17 | Los jefes de la organizacidn se preocupan en establecer un buen clima laboral y desarrollar relaciones * A A
interpersonales.
18 | Los jefes tienen un alto interés en el desemperio eficiente de cada trabajador y en desarrdllar un ambiente labaral ¥ b3 b3
satisfactario.
Obasrvacionas (precisar si hay suficiencia) Si hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable 0espués 08 commegir [| No aplicable [ )
Apellides y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Emesto Zarate Ruiz DNI 09870124
Especialidad del validador: Dr. en Geation Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios - MBA y en Gestion Publica
,a)/::‘ ] '{:

05 de noviembre del 2022

"Pertinencia: El em cormesponde al CONCEHN0 180000 formulacs,
iRelevancia €1 1em &5 aDODIS00 para representar al COmponens o
Cimension e5peciAica 0el consTuCIo _
‘Clanidad: Se entiende sin diicultad aiguna el enunciado del item, es
CONCISO, BXaCH ¥ dineclo

Mota: Suficenca, se dice sufCiencia cuando Ios tems planteados
son sudcientes para medr la dimension

Dr. Gustavo Erneato Zarate Ruiz
Especialidad — Administrador
RENACYT: PO159220
CLAD: 15629
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-0565-0577




CERTIFICADQ DEVALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANEACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevanciz® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: COMPORTAMIEMTD INDMWIDLIAL Si Mo Si Mo | Si | Mo

1 | Me encuentro apto fisica vy psicoldgicamente para realizar mis funciones laborales. X * *

2 | Llevo a la practica mis habilidades profesionales y sociales bajo cualquier circunstancia, X * *

3 | Me muestro abierto v sociable con mis compafieros v superiores. X * *

4 | Soytolerante ¥ empatico adn en situaciones laborales complicad as. X * *

5 | Me considero una persona disciplinada y responsable al asumir metas. X * *

6 | Desarrollo un aprendizaje continuo mediante capacitaciones y cursos de actualizacidn. X * *

7 | Soy creativo al aportar o dar sugerencias gque beneficien a la entidad. X * *

8 | Me adapto fécilmente a los nuevos cambios de la organizacidn. X * *
DIMENSION 2: COMPORTAMIEMTD GRUPAL Si Mo Si Mo | S5i | Mo

9 | Enmidrea de trabajo los roles se encuentran definidos con claridad. X * *

10 | Cada miembro de mi equipo detrabajo cumple su funcidn contribuyendo a los resultados como X * *
rea.

11 | Mi equipo de trabajo toma en consideracidn las normativas organizacionales para un buen x * *
desempefio.

12 | Existe un alto nivel de afinidad entre los miembros de mi equipo de trabajo. ¥ * *

13 | El permanecer y trabajar en equipo me motiva a ser mas productivo. ¥ * *
DIMENSION 3: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL Si Mo Si Mo | Si| Mo

14 | La organizacidn me especializa periddicamente en las funciones asignadas. ¥ * *

15 | La departamentalizacidn de |a arganizacidn se encuentra correctamente distribuida. ¥ * *

16 | Lostrabajadores entendemos con claridad |la cadena de mando organizacional. ¥ * *

17 | Mi area de trabajo es constantemente supervisada para garantizar una gestidn arganizacional X * *
favorable.

18 | Mis superiores permiten gque trabajemos con autonomia e independencia. * X X

Obaarvacionss (precisar ai hay suficiencia) Si hay suficencia,

Opinion ge aplicabilidad: Aplicabie [X] Aplicable despues 08 cormegir [J No aplicabie | ]

Apeliidos y nombres del juez validador: Dr. Gustavo Emesto Zarate Ruiz DNL: 0587014

Especialidad del validador: Dr. en Geation Publica y Gobernabilidad. Mg. en Administracion de Negocios - MBA y en Gastion Publica

"Pertinenciac El tem corresponde al coNCEpto 1e0nC0 Sormulaco.
Redevancia EI nem &5 aDrOQiado para represemar 3l components o
gimension especiica del conmsTuclo .
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ANEXO 04
Prueba de fiabilidad

G *Resultado1 [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo  Editar Ver Datos Iransformar |Insear Formato  Analizar Grdficos  Ufilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda

SHeR )0 = HBLLA 25 B

E] .Rasunado AR VAROOD A A
8 Registro VAR00010 VARO0011l VARO0012 VAR00013 VAR00014 VARO001S VARO0016 VAR00017 VARO0018
=] /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
Conjunto de datog
Escalz ALLVARI || % Fiabilidad
() Tiulo
({ Resumen de
L Estadisticas | [ConjuntoDatos0]
Escala: ALL VARIABLES
R de pr i de
casos
N %
Casos Vilido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de Nde
Cronbach elementos

.889 18

G *Resultado1 [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo  Editar Ver Datos Iransformar Insetar Formato Analizar Grdficos Utiidades Ampliadiones Ventana Ayuda

SHER W e~ i =5 B

EO- Resultado /mmmaUU'UUI UB‘GB! 55535 5353! 53355 VARUUUUE VAROOUU7 VARUDUOS 00003
@8 Registro VAR00010 VAROOO1l VARO0012 VAROOO13 VAROOO14 VAROOOLS VARO0016 VAR00017 VARO001S
Fiabilidad /SCALE (*ALL VARIABLES') ALL
B Tiuo /MODEL=ALPHA.
& Notas
L Conjunto de datos
=& Escalz ALLVARKK | % Fiabilidad

Titulo

- Resumen de
- ({@ Estadisficas | [ConjuntoDatos0]
Escala: ALL VARIABLES
R de pr i de
casos
N %
Casos  Vilido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de Nde
Cronbach elementos

894 18




ANEXO 05

Base de datos
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