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Resumen

El presenta articulo tiene como objetivo analizar el comportamiento organizacional y la
gestion del talento humano en los colaboradores de la I.LE.P N° 0031 Maria Ulises Davila
Pinedo y la I.LE. N° 0106 Alfonso Ugarte Vernal de la ciudad de Tarapoto. El tipo de
investigacion fue de alcance analitico — descriptivo, de corte transversal, el disefio es no
experimental de enfoque cuantitativo. Se us6é un muestreo no probabilistico de conveniencia,
la muestra estuvo conformada por 60 colaboradores, 30 fueron dela I.E.PN° 0031 Maria Ulises
Dévila Pinedo y lo restante fueronde la I.LE.N° 0106 Alfonso Ugarte Vernal. Asi mismo se uso
el instrumento de Salvador (2018) para medir ambas variables. Los resultados obtenidos en el
alfa de cr8onbach fueron 0.812 en la variable comportamiento organizacional y 0.891 en la
variable gestion del talento humano. En conclusion, se determind que el comportamiento de

los colaboradores de ambas instituciones si tiene que ver con la gestion del talento humano.

Palabras claves: Comportamiento organizacional, talento humano, gestion.



Abstract

The objective of this article is to analyze the organizational behavior and the management
of human talent in the collaborators of the [.LE.P N ° 0031 Maria Ulises Davila Pinedo and the
[.LE. N © 0106 Alfonso Ugarte Vernal of the city of Tarapoto. The type of research was
analytical-descriptive in scope, cross-sectional, the design is non-experimental with a
quantitative approach. A non-probabilistic convenience sampling was used, the sample
consisted of 60 collaborators, 30 from the I.E.P No. 0031 Maria Ulises Davila Pinedo and the
rest were from the [.LE. N © 0106 Alfonso Ugarte Vernal. Likewise, the Salvador instrument
(2018) was used to measure both variables. The results obtained in the Cronbach's alpha were
0.812 in the organizational behavior variable and 0.891 in the human talent management
variable. In conclusion, it was determined that the behavior of the collaborators of both

institutions does have to do with the management of human talent.

Keywords: Organizational behavior, human talent, management.



Introduccion

El Comportamiento organizacional nace como area de conocimiento cerca de los afnos 60
del siglo pasado desde entonces surge con fuerza este término de filologia. Tratado como
autores, Robbins S, Chiavenato L, Luthans F, Stoner J Gigson, creando un tema especifico de
la ciencia empresarial administrativa u organizacional en donde se relaciona de interinfluencia
entre el ser humano, su trabajo, el entorno laboral empresarial y su caracter histérico social.

Ante las exigencias de una educacion especializada por la formacion de estudiantes
competitivos, creativos y reflexivos, en donde las instituciones juegan un papel de vital
importancia en la educacion y formacion de los estudiantes, se hace la mejor posibilidad de
orientar y capacitar para el reforzamiento constante las cualidades de su personal a través de
planes y politicas que incluyan todo un sistema coordinado, tomando en cuenta las destrezas
de los colaboradores para una ensefianza eficiente. Para ello los constructos importantes son el
comportamiento organizacional y el talento humano de las instituciones educativas.

El proposito de los directores de las instituciones es poder hacer mas eficientes en la
descripcion, tener comprension, y control a las conductas humanas; en donde es un elemento

fundamental para la integracion y la consideracion de los colaboradores de las instituciones.

Cuando un trabajador esta satisfecho en su ambito laboral, va a realizar su trabajo mucho

mejor, por ello debemos tener colaboradores que se sientan a gusto con su desempefio que

realizado.

El Comportamiento Organizacional, es una aplicacion al conocimiento que se obtiene sobre
las personas, grupos y el efecto de la estructura sobre el comportamiento, para una toma de
decisiones relacionada al comportamiento humano en donde se eficacia mas organizaciones

(Brito 2009).

Antelas politicas exigente deuna educacion especializada a la formacion de sujetos capaces
y criticos, creativos y absortos, es fundamental de la gestion de las instituciones educativas
dirigido al reforzamiento constantemente a las calidades a través de planes y politicas que

incluyan todo un sistema regularizado tomando en cuenta el mejoramiento de los individuos

para el logro de la eficiencia y eficacia de dichos recursos.
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1.1 Antecedente Internacional

Segun el estudio realizado por Aira (2016) en instituciones sociales, nos dice que el
hecho de identificar los diversos comportamientos de los individuos en el &mbito de las
distintas organizaciones a las que pertenece, constituye un aporte fundamental de la
disciplina del comportamiento organizacional, debido a que cada individuo actuard en los
espacios dependiendo delrol que represente en los distintos ambitos, y estos pueden ser muy

cercanos o lejanos en cuanto a actividades a desempenar se refiere.

Briones & Cedefo (2018) nos muestran el comportamiento organizacional y su impacto
en las actitudes del talento humano en el ambito universitario, en el cual el 92% de los
encuestados afirmo que se encuentra muy satisfecho con su trabajo y con la labor que
desarrollan, también nos afirma que siempre debe haber motivacion para que exista un buen

comportamiento organizacional.
1.2 Antecedente Nacional

Sarmiento (2017), realizo una tesis para optar el grado académico de Magister en
Administracion de la Educacion: “Comportamiento organizacional y desempefio docente en
tres instituciones educativas de Villa el Salvador, 2015”, que tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio docente. De
acuerdo, a su encuesta realizada los docentes presentan un nivel medio en el comportamiento
organizacional, el 3,8% presenta un nivel alto y el 3% un nivel medio en el desempefio docente;
asimismo, de los docentes que presentan un nivel alto en el comportamiento organizacional, el
93,2% presenta un nivel alto en el desempefio docente. Luego del procesamiento de los datos
y la contrastacion de las hipdtesis, lleg6 a la siguiente conclusion que: Si existe relacion
significativa entre el comportamiento organizacional y el desempefio docente en tres
Instituciones Educativas de Villa el Salvador, 2015; y que tuvo un coeficiente de correlacion

de Spearman rho=,654, y un nivel de significancia igual a 0,036.

Segun el autor Majad (2016) en su investigacion “Gestion del talento humano en
organizaciones educativas”, evaliia por qué las organizaciones son lentas al asumir cambios y
desarrollar gestion. En la dimension gestion con relacion al indicador planificacion, existe una
situacion medianamente favorable en cuanto al estudio y fijacion de los objetivos de la
institucion, pues un 12,5% del estrato docente respondié que nunca se hace, un 65,9% sefiald

que se hace a veces y un 21,6% que se hace siempre. En cuanto al indicadortoma de decisiones
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se puede apreciar una situacion medianamente favorable, pues un 63% del estrato docente

respondid a veces y un 100% del estrato directivo respondié lo mismo.

En la dimension talento humano, en relacion con el indicador conocimientos, se puede
apreciar una situacion desfavorable, porque un 51,9% del estrato docente respondié que nunca
se hace, un 45,7% sefial6 que se hace a veces. Lo mismo sucede con el indicador destrezas.
Para el indicador compromiso, el estrato docente sefiala nunca en un 21,6%, a veces en un 74%
y siempre en un 4,3%. Respecto al indicador capacidad, si se respeta la capacidad profesional
al momento de ubicar a los trabajadores, un 70,7%, 26,9% y 2,4% del estrato docente sefialo,
que nunca, a veces y siempre. Para el indicador competencias, el directivo respondi6 un 62,5%
siempre y un 37,5% nunca, mientras el docente respondi6 un 86,5% nunca y un 13,5% a veces.
Se concluy6é que el proceso administrativo de insercion del componente humano, en funcion
de las competencias individuales y de los objetivos organizacionales, no se da de manera

idonea, lo que justifica el disefio de un modelo de gestion del talento humano (Majad 2016).

2. Marco teorico

2.1 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es la disertacion de un mejor desempeno y de las
actitudes de los individuos en el fundamento de las organizaciones, esta facultad centra su
analisis en como el trabajo de los colaboradores contribuyen o desminuye la eficiencia y
productividad de la organizacion, donde se aprecia las actitudes y diciplinas interpersonales a

entorno del equipo de trabajo (Consuelo & Sarmentero & Goémez & Falcon 2018).

Es transcendental que los gerentes administrativos manejen habilmente, el comportamiento
organizacional de acertado sobre los potenciales de cada individuo y sus comportamientos
ante la organizacion, de manera que la organizacion los gerentes o lideres sepan conducir a sus

integrantes con seguridad y pertinencia, para asi ofrecer respuestas organizacionales

competentes, segln el escenario social al cual se debe la organizacion (Garbanzo 2016).

El comportamiento organizacional ayuda a mejorar las relaciones entre colaboradores de la

organizaciones y mejora la comprension de la complicacion de las relaciones interpersonales,
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en en el apoyo mutuo de los colaboradores, y al tener una compresion mutua las las

oraganizaciones mejorar su productividad de manera eficiente (Paredes & Velasco 2015).

Las organizaciones que toman como fundamento los valores estan profundamente
arraigados y son compartidos, tienen mayor como mayor ventaja competitiva ¢ influencial
sobre los colaboradores, ademas se ha demostrado la lealtad y la fidelizacion y estdn asociadas

con el alto desempeio organizacional (Nava, 2013).

El comportamiento organizacional esta compuesto por personas que la integran y su cultura
de los individuos y los grupos en las organizaciones. El dominio que todos ellos ejercen
adoptan de manera impactate en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones
ejercen en ellos, retrata la continua interaccion y la influencia reciproca entre las personas y las

organizaciones (Chiavenato, 2009)

2.1.1 Dimensiones

Segun Salvador (2018), establece las siguientes dimensiones del comportamiento

organizacional:
1. Desempeiio

El desempefio constituye una causa por el cual se estima la productividad organizacional delos
colaboradores lo cual se constituye la esencia de la funcién que de manera suele desarrollarse
en toda institucion modernizada, cuando el desempefio es menor al estipulado, el director o
supervisor debe comprender una acciéon corregidora de manera equivalente, el desempefio de
un colaborador sobre la base del logro de los objetivos de la organizacion (Jesus & Salazar,

2017).
2. Absentismo

El Absentismo Laboral ha producido diferentes conflictos organizacionales y psicosociales
a consecuencia de la degeneracion significativo a las relaciones laborales de los colaboradores
en donde ha causado una alta tasa de absentismo creando una problematica multifactorial, en

las estructuras en que se desenvuelve el trabajador (Garcia, 2011).
3. Satisfaccion laboral

La idea de las instituciones educativas es reconocer a sus colaboradores con el objetivo de

motivar y hacer crecer profesionalmente, en término que refieren al grado en que las



organizaciones satisfacen a sus colaboradores, entre las mediciones satisfactorias hallan

actitudes, rotacion, ausentismo, tardanzas y quejas de los colaboradores.

La satisfaccion laboral es primordial para mejorar las motivaciones de los talentos humanos
en un enfoque de calidad total, la satisfaccion es una correlacion positiva, para la mejorar
interpersonales y la productividad a competencias centrandonos en la estructura del
comportamiento de los colaboradores de las instituciones educativas (Marin & Placencia

2017).
4. Ciudadania organizacional

Los Comportamientos de ciudadania organizacional son diligencias en el lugar de
compromiso que exceden los colaboradores a los requisitos formales de trabajo contribuyendo
al funcionamiento practico de la organizacion, los comportamientos pueden estar dirigidos
hacia los compafieros o dirigentes de trabajo u organizacion misma en donde muestra un

conjunto de valores éticos (Davila & Finkelstein & Castien 2011).

Ciudadaniaorganizacional esta compuesta por comportamientos, acciones de los individuos
y los requerimientos puesto de trabajo, los colaboradores colocan en marcha de una manera
absoluta y que ha resultado beneficiosos para la organizacion, este ejemplo de conductas son
criticas que adquieren una mayor relevancia en los inciertos y dindmicos en que produce y se
mueven las organizaciones hoy en dia, la conductay la confianza se fomenta cuando la persona

comprende la interdependencia entre ellos (Ares & Gémez, 2011).
2.2 Gestion del talento humano

La gestion del talento humano es una herramienta aplicada para resultados eficientes en las
personas y estrategias de cualidades forjadas mediante politicas organizacionales, que ha
demostrado impacto y cambios internos de los colaboradores; no obstante, el reto que se traza

entre lineas en esta escrito es el que tienen los paises en vias de desarrollo (Mejia, 2015)

La responsabilidad de gestionar el area de talento humano debe ser creativos para disefar
sistemas de trabajo que puede ser mas flexibles y sirvan como apoyo para el crecimiento y
progreso de las facultades del comportamiento interpersonal empresarial, para disminuir la

brecha que consta entre la teoria y la practica y hacer nuevas estrategias la funcion del area de

recursos humanos debe ser, tal como lo menciona (Madero & Olivas, 2016).

La gestion del talento humano es un tema que en los ultimos afios ha tomado importancia

en las diferentes instituciones publicas, con la finalidad de obtener mejores resultados en las



organizaciones del estado; es por ello que se busca contar con personas adecuadas (Orozco,

2018).

Desdela perspectiva del autor los colaboradores, quienes estudian el entorno organizacional
manifiestan las percepciones desarrolladas en relacion con las politicas internas y externas,

practicas y procedimientos organizacionales (Genesi, 2004).

La gestion del talento humano es una herramienta fundamental y gerencial sobre

comportamiento, valores individuales y compromiso organizacional, sociedad (Majad 2016).

La administracion de recursos humanos debe agregar valor a la organizacion, gerentes,

trabajadores, clientes y proveedores (Chiavenato, 2015).

2.2.1 Dimensiones

Segun Salvador (2018), establece las siguientes dimensiones de la gestion del talento
humano:

1. Integrar personal

La integracion de personal se ha convertido actualmente en un punto estratégico para el
reclutamiento y la vinculacion de nuevos talentos humanos en las organizaciones, con la
finalidad de encontrar personas idoneas para satisfacer los requerimientos de la empresa y estar
de acorde con la filosofia (Agreda 2016).

Las organizaciones deben contar con mecanismo que le permite registrar caracterizar los
talentos y potencias de las nuevas representantes que necesita la empresa para determinacion
de los puestos todo esto con el fin de incluir a la organizacion a la persona idonea basados en
los objetivos y cultura organizacional de la empresa, con el fin dealcanzar los objetivos a corto
o largo plazo y dellevar a la empresa al éxito (Echabaudez & Carhuachuco 2019).

2. Organizar al personal

Todo agrupacion o asociacion de personas, para conseguir unos fines comunes sienten la

necesidad de coordinar actividades con objetivo de lograr la maxima eficiente posible, esas
coordinaciones no se consideran solo con el simple deseo de que eso no sea asi; serd necesario
vencer una serie de factores que influyan notoriamente en el desarrollo del comportamiento de
las personas y que, consecuentemente, tiene repercusion a un logro al que le pertenecen (Acuia
& Gonzalez, 2017).

3. Recompensar al personal

Corresponde a la perencion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida

por el trabajo bien hecho, es la medidaen la que la organizacion utiliza mas el premio que el
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castigo, son tacticas que se utiliza para motivar al personal a través de las recompensas (Castro,
2018).

El personal debe estar contento con su trabajo, debe tener un estimulo o motivacion, hay
diferentes formas para recompensar al personal por su servicio laboral, através deello tenemos
diferentes formas de motivar al personal, el reconocimiento ayuda que el personal se esfuerce
mas, y asi tendremos un personal comprometido con los objetivos de la empresa (Casana &
Carhuancho, 2019).

4. Desarrollo del personal

El desarrollo personal es un factor considerada para el estilo de aprendizaje en los
colaboradores, esto debido a que como se verd mas adelante, el desarrollo del personal no
necesariamente tiene que ser a través de cursos directos sino personalmente tiene que
especializarse en nuevas técnicas. Para el autor Castillo (2012) existe miltiples:  estrategias
que se pueden implementar en una organizacion o que las personas puedan adoptar nuevos
conocimientos personales y desarrollar nuevas habilidades laborales proporcionando el estilo
de aprendizaje de informacion sobre técnicas y herramientas especificas que pueden ser
utilizadas”.

5. Retencion al personal

Para asegurar la retencion del personal y evitar la rotacion de empleados es importante
prestar atenciéon a diferentes aspectos dentro de la convivencia organizacional, entre los
aspectos mas representativos encontramos, las relaciones laborales son aqui donde se debe
prestar atencion a las politicas de las organizaciones en relacion a los empleados, la seguridad

en el trabajo también es un punto a considerar para mayor confianza (Echabaudez &

Carhuachuco, 2019).

Materiales y Métodos

Tipo de investigacion

Se desarrolld una investigacion de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, ya que se
describen las variables: comportamiento organizacional y gestion del talento humano en los
respectivos colegios, es de disefio de investigacion no experimental de corte — transaccional,
debido a que no se manipulara las variables de estudio, sino que se observa y se analiza el
fenémeno tal y como es su contexto natural. Nuestra poblacion objetivo estd conformado por
los colaboradores en las instituciones educativas para canalizar el entendimiento y el control

de las conductas laborales (Aira, 2016).
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El tipo de investigacion nos lleva a la exploracion de nuevos conocimientos y campos de
investigacion, teniendo como proposito derecolectar informacion dela realidad para dignificar
la comprension. Segun Ferndndez & Uretaga & Aaron (2015) senala que “se enfoca en detallar

las caracteristicas, contexto, tendencias no establecidas de un objeto sobre el que ya existe

bibliografia”.
Poblacion

Segiin Hernandez & Fernandez & Baptista (2014) menciona a la poblacion que: “es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. Para el
estudio se considerd poblacion a todos los colaboradores conformados por hombres y mujeres
de las 2 instituciones educativas de la ciudad de Tarapoto. Para Amable (2015) delimita a la
poblacion como: “La totalidad de elementos o sujetos que tiene ciertas caracteristicas similares

y sobre las cuales se desea hacer inferencia”.

Muestra

El estudio se llevo a cabo en las instalaciones de la [.E.P N° 0031 Maria Ulises Davila
Pinedoylal.E.N°0106 Alfonso Ugarte Vernal, que se encuentran ubicadas en el departamento
de San Martin, en la provincia de San Martin, distrito de Tarapoto.

El tamafio de muestra se calculd de acuerdo con Aguilar (2005) para estudios de naturaleza

descriptiva, con variable categorica, se utiliza la siguiente ecuacion:

Z!:zip*qiN

e (N-1)+277p+q

n= 3.8416 * 0.5 * 0.5 * 140
0.0025 * (140 —1) +3.8416 * 0.5 * 0.5
n= 60

Siendo:

n: Tamafio de la muestra

N: Tamafio de la poblacion

Z: Valor de distribucion normal estandar con probabilidad (1- o/2)

p: Probabilidad de éxito (sugerencia: tomar p=q=0.5)
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q: Probabilidad de fracaso
e: Error de muestreo

Al reemplazar los datos en la ecuacion, se obtuvo un tamafio de muestra de 60
colaboradores, 30 fueron de la I.LE.P N° 0031 Maria Ulises Davila Pinedo y 30 fueron de la I.E.
N° 0106 Alfonso Ugarte Vernal. De los cuales 34 (56,7%) fueron género femenino y 26
(43,3%) fueron de género masculino, el levantamiento delos datos se realizo en [.LE.P. N° 0031
Maria Ulises Dévila Pinedoy la I.LE N° 0106 Alfonso Ugarte Vernal en la ciudad de Tarapoto.
Asimismo, deltotal de las edades, 42 (70%) tiene entre 40 afios a mds, 15 (25%) tiene entre 31
y 35 afos y (5%) tiene entre 26 y 30 afios. Se utilizd un muestreo aleatorio simple, siendo la
poblacion 140 de colaboradores en dos instituciones educativas de la ciudad de Tarapoto.

Instrumentos

Se us6 un cuestionario de enfoque cuantitativo, a través de la estadistica descriptiva, que
fue validado por 3 expertos, en la cual se incluyen preguntas con respecto a las variables de
estudio y se incluye una puntuaciéon que va del 1 al 5; donde el encuestado mide el
comportamiento organizacional. Dicho instrumento esta conformado por veintinueve items,
cuya confiabilidad fue obtenida mediante el coeficiente alfa de Cronbach, el cual fue aceptable
de 0.812. El cuestionario usado cuenta con las dimensiones del comportamiento
organizacional, indicadas por Salvador (2018), estas dimensiones fueron: Desempefio,
absentismo, satisfaccion laboral y ciudadania organizacional. También dicho autor, midio6 la
gestion del talento humano. Dicho instrumento estd conformado por treinta items, cuya
confiabilidad fue obtenida mediante el coeficiente alfa de Cronbach, el cual fue aceptable de
0.891. El cuestionario se disefi¢ teniendo en cuenta las siguientes dimensiones: Integrar al

personal, organizar al personal, recompensar al personal, fomentar al personal y retencion al

personal. El autor mencionado utilizd un total de 59 preguntas para la recoleccion de los datos.

Resultados

A continuacion, se presenta los principales hallazgos de la investigacion.
Tabla 1

Analisis de fiabilidad del comportamiento organizacional.

Alfade N de
Cronbach elementos
0.812 29
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En la tabla 1, el resultado del alfa de cronbach es 0.82, eso quiere decir que la fiabilidad es

confiable.

Tabla 2

Andalisis de fiabilidad de la gestion del talento humano.
Alfade N de
Cronbach elementos

0.891 30

En la tabla 2, el resultado del alfa de cronbach es 0.891, eso quiere decir que la fiabilidad

es confiable.

Tabla 3
Analisis descriptivo.
Componentes  Nivel Frecuencia Porcentaje
Desempeiio Casi 17 28.30%
Siempre
Siempre 53 71.70%
Total 60 100%
Compromiso  Casi 0 10%
nunca
A veces 13 21.70%
Casi 39 65%
Siempre
Siempre 8 13.30%
Total 60 100%
Satisfaccion Casi 1 1.70%
laboral nunca
A veces 5 8.30%
Casi 36 60%
Siempre
Siempre 18 30%
Total 60 100%
Ciudadania A 1 1.70%

organizacional veces

Casi 26 43.30%
Siempre

Siempre 33 55%
Total 60 100%
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Integrar al Nunca 1 1.70%

personal
A veces 8 13.30%
Casi 26 43.30%
Siempre
Siempre 25 41.70%
Total 60 100%
Organizar al A veces 11 18.30%
personal
Casi 32 53.30%
Siempre
Siempre 17 28.30%
Total 60 100%
Recompensar  Nunca 3 5%
al personal
Casi 10 16.70%
nunca
A veces 12 20%
Casi 25 41.70%
Siempre
Siempre 10 16.70%
Total 60 100%
Fomentar al Casi 1 1.70%
personal nunca
A veces 13 21.70%
Casi 32 53.30%
Siempre
Siempre 14 23.30%
Total 60 100%
Retencion al Casi 1 1.70%
personal nunca
A veces 5 8.30%
Casi 30 50%
Siempre
Siempre 24 40%
Total 60 100%

Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 3, se presenta los resultados descriptivos de los componentes estudiados, en
donde algunos de los colaboradores perciben que el desempefo, compromiso, satisfaccion
laboral, ciudadania organizacional, integracion, organizacion, recompensacion, fomentacion y

retencion, pero como podemos apreciar no todos los colaboradores piensan lo mismo.
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En la variable de gestion del talento humano los resultados muestran en la mayoria que los
docentes encuestados obtuvieron un puntaje de 78.4%, para la variable de comportamiento
organizacional los resultados muestran que los docentes encuestados obtuvieron un puntaje
de 98.3%.

Discusion

De acuerdo con el propdsito de la investigacion fue analizar el comportamiento
organizacional de la gestion del talento humano en las instituciones educativas de la ciudad de
Tarapoto.

Existe un estudio realizado por Cordova (2017) con el titulo de su investigacion “El
Comportamiento organizacional y la gestion del talento humano en la empresa Alfoli
Inversiones & Andrés Trading S.A.C. 2016, los resultados de su investigacion han reportado
la existencia de una relacion positiva estadisticamente. Asi que podemos decir que si existe
relacion entre la variable comportamiento organizacional y gestion del talento humano.

Desde el punto de vista de Genesi, Romero, Tinedo (2011) es importante destacar, la
relacion que hay entre la cultura, estilo de gestion y sus efectos sobre el comportamiento
organizacional. Factores que permiten entender la problematica debido a la influencia de una
cultura nacional que presenta diferencias en las dimensiones de distancia de autoridad,
individualismo- colectivismo, masculinidad-feminidad; y adversion a la incertidumbre frente
a las posiciones de la competencia global y al cambio de valores; como el empowerment, el
trabajo en equipo y la polivalencia, por mencionar algunos que demanden los nuevos modelos
gerenciales.

Como afirma Alvan (2017) dentro de toda organizacion el comportamiento fluye a través
de las relaciones humanas, y para que estas relaciones sean positivas, es necesario que exista
la confianza, en el caso de los directores o directores y docentes, esto significa lograr que la
gente crea en lo que dice el director y que los docentes esperen que cualquier promesa que
haga, la cumpla. Existe una relacion importante entre el comportamiento organizacional y la
gestion del talento humano.

El comportamiento organizacional intenta explicar el comportamiento humano dentrodelas
organizaciones, utilizando para ello las teorias pertinentes. Muchas de estas teorias hacen
referencia a problemas a los que se enfrentan regularmente los directivos en su trabajo, como
la motivacion de sus subordinados; el trazado eficiente de la direccion estratégica de la firma;

el entrenamiento y la integracion de las tareas de equipos auto dirigido, etc. (Dailey, 2012).
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Los mismos autores indican que cuando existe un buen comportamiento organizacional,
tiende a generar una excelente gestion del talento humano en las instituciones, debido a que los
trabajadores comprenderan mejor su trabajo y participaran mas en lo que se requerird ya que

se sentiran identificados con la institucion.

Conclusiones

Con respecto al objetivo general de nuestra investigacion, se encontrd una correlacion
positiva baja mediante el coeficiente de correlacion Rho Spearman entre la gestion del talento
humano y comportamiento organizacional (r=0.215). Asi mismo la significancia de p=.000
muestra que es menor de (p-valor <0.05), por esa razon se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna, por ende, nos da entender que ha mayor gestion del talento humano mayor
serd los resultados del comportamiento organizacional. Se observa que existe una correlacion
entre la variable comportamiento organizacional y gestion del talento humano de los
colaboradores indicando que si se mejora la gestion del talento humano habra cambios en el
compromiso normativo de los colabores. También se entiende que el comportamiento
organizacional, son las reglas que uno cumple como funciones y por lo tal se relaciona con la

gestion del talento humano.

Recomendaciones

A pesar de que no exista relacion entre las variables se recomienda:

Primeramente, a los directores de las instituciones de Tarapoto que gestionen el talento
humano con mas eficiencia, por cuanto esta influye en el comportamiento organizacional de

los trabajadores.

Que las instituciones de Tarapoto a través del consejo institucional tomen la decision
politica de realizar el fortalecimiento del desarrollo de las personas mediante capacitaciones y
promoviendo la creatividad e innovacion de los docentes, por cuanto la gestion para el

desarrollo de las personas influye en el comportamiento organizacional de los trabajadores.
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