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Sefilores miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos
seccion de Posgrado de la Universidad César Vallejo para optar el grado de Maestro
en Administracion de la Educacion, presento el trabajo de investigacion pre
experimental denominado: Gestion del talento humano y la actitud emprendedora en

los docentes de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017.

La investigacion, tiene como propdsito fundamental: Determinar la relacién que
existe entre la gestién del talento humano y la actitud emprendedora en los docentes

de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017.

La presente investigacion esté dividida en siete capitulos: En el primer capitulo
se expone el planteamiento del problema: incluye formulacién del problema, los
objetivos, la hipotesis, la justificacion, los trabajos previos y la fundamentacion
cientifica. En el segundo capitulo, que contiene el marco metodolégico sobre la
investigacion en la que se desarrolla el trabajo de campo de las variables de estudio,
disefio, poblacion y muestra, las técnicas e instrumento de recoleccion de datos y los
métodos de analisis. EIl tercer capitulo corresponde a la interpretacion de los
resultados. El cuarto capitulo trata de la discusién del trabajo de estudio. En el quinto
capitulo se construye las conclusiones, en el sexto capitulo las recomendaciones y

finalmente en el séptimo capitulo estan las referencias bibliogréficas.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.
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RESUMEN

La gestiéon del factor humano se evidencia por la identificacion de los colaboradores
con la institucion debida buenos o malos procesos realizados por los responsables en
las entidades educativas, la investigacion tiene como proposito determinar la relacion
de la gestion del talento humano y la actitud emprendedora de los docentes de la |.E

Enrique N. Espinosa, Rimac 2017.

La investigacion fue desarrollada dentro del enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, del corte transversal correlacional descriptiva, los instrumentos
utilizados fueron dos cuestionarios con escala ordinal, cuya técnica la encuesta,
ambos instrumentos fueron validados por expertos y la confiabilidad de la misma se

trabajo con el alpha de cronbach cuyos valores fueron aceptables.

Los resultados obtenidos se trabajaron con la Prueba de Correlacién de
Spearman, donde el coeficiente de correlacion es r = -0.111 lo que indica una
correlacion negativa despreciable, el valor de significacion observada p = 0.399,
asumiendo que no existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
actitud emprendedora de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa
del Rimac, 2017.

Palabras Clave: Gestion del talento humano y actitud emprendedora
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ABSTRACT

The management of the human factor is evidenced by the identification of the
collaborators with the institution due to good or bad processes carried out by those
responsible in the educational entities, the purpose of the research is to determine the
relationship between the management of human talent and the entrepreneurial attitude
of the Teachers of the IE Enrique N. Espinosa, Rimac 2017.

The research was developed within the quantitative approach, non-
experimental design, descriptive correlative cross section, the instruments used were
two questionnaires with ordinal scale, whose technique the survey, both instruments
were validated by experts and the reliability of the same was worked with the alpha of

cronbach whose values were acceptable.

The results obtained were worked with the Spearman Correlation Test, where the
correlation coefficient is r = -0.111 which indicates a negligible negative correlation, the
value of significance observed p = 0.399, assuming that there is no significant
relationship between the management of the human talent and the entrepreneurial
attitude of the teachers of the Enriqgue Espinosa del Rimac Educational Institution,
2017.

Palabras Clave: Human talent management and entrepreneurial attitude
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1.1. Realidad Problemética

Desde los génesis de las organizaciones en el mundo, sean publicas o privadas, se
han presentado una diversidad de inconvenientes con la gestion del talento humano
y que esta repercute en la actitud emprendedora de los trabajadores de la Institucion,

y esto trae como consecuencia, en el crecimiento o decrecimiento de la organizacion.

En Instituciones educativas de prestigio y con un nivel internacional, la gestion
del factor humano se evidencia por la identificacion de los colaboradores con la
institucién. Por lo cual apuestan en la formacién y capacitacion de los colaboradores
para que de esta manera la calidad en la atencién y el desempefio laboral sea de

calidad.

En estos tiempos modernos reinados por la globalizaciébn y cambios
tecnolégicos, la gestion del factor humano forma parte de un gran desafio para los
escenarios modernos y son inexcusables para una organizacion. Bedoya (2005). La
nueva gestion del factor humano va de la mano con los escenarios competitivos, en
la cual la competitividad no solo se manifiesta a nivel local, sino a nivel internacional,
por el cual la formacion del colaborador debe considerarse como una inversion con la

gue se puede obtener el cumplimiento efectivo de los objetivos y metas.

Sin embargo, la realidad se manifiesta en un sinnimero de organizaciones
publicas en el &mbito nacional que carecen de un plan de gestién de remuneracién
emocional, como la prestacion de ambientes agradables, trato cordial afectivo y lograr
gue el colaborador se sienta como parte importante de la organizacién. El personal es
un factor intrinseco estratégico que diferencia una institucion de la otra, por ende el
estudio de Gestion del Talento Humano, debe estar enfocado en laborar con las
personas de modo efectivo; para ello es prioritario comprender al individuo y su
conducta para de esta manera tener conocimientos acerca de los diversos aspectos
gue puedan perjudicarlo e influir en su actitud emprendedora; como ocurre con los

docentes pues manifiestan no ser tomados en cuenta a pesar de sus esfuerzos.



22

El proposito es diagnosticar como se encuentra en la actualidad la gestion de
recursos humanos para realizar sugerencias y de esta manera mejorar la atencion al
docente y con ello contribuir a la actitud emprendedora cuyas propuestas se veran

reflejados en el crecimiento institucional.

La gestion del talento humano ademés del caracter social y funcional como el
cumplimiento de metas, objetivos y gestion del personal, tiene que contribuir en marcar
la diferencia con organizaciones del mismo rubro o similares, considerandose alli
como socio estratégico. Uno de los aspectos mas significativos para el colaborador en
el desenvolvimiento de sus tareas y funciones; y en los aspectos que rodean a su

trabajo es la satisfaccion laboral.

En la presente investigacion se identificara, como la gestion del factor humano
se relaciona con la actitud emprendedora en el personal docente de la Institucion
educativa Enriqgue Espinosa del Rimac, porque en dicha institucion no se realiza la
seleccién del personal de forma que esto repercuta en el mayor desarrollo integral de
los docentes, no se capacita al docente en lo que requiere para un buen desempefio.
El clima institucional, aunque es llevadero, no es lo deseado, estos y otros motivos
hacen que el docente sea conformista, no esté comprometido con la institucién,
presenten desgano, incumplimiento de sus deberes, ademas conformismo en las
actividades diarias se ve afectada la creatividad y el impedimento de los docentes en

realizar cosas innovadoras.

1.2. Trabajos Previos

1.2.1. Trabajos previos internacionales

Pertuz, Rojas, Navarro y quinteros (2013) investigaron el tema Perfil docente y
fomento de la cultura del emprendimiento: busqueda de una relacion, con el objetivo
de determinar la relacion entre la cultura de emprendimiento y el perfil docente. La

investigacion fue de tipo descriptivo, con un disefio no experimental y transaccional;
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se utilizé una escala tipo Likert para evaluar a 209 docentes, de los cuales se llegé a
la siguiente conclusion: los educadores que poseen conocimiento acerca del
emprendimiento vienen a ser facilitadores y comunicadores. Caracterizandose por su
capacidad de aprender, adaptarse y ser empaticos; asi como también se tornan

responsables, respetuosos, motivadores e innovadores, pero intolerantes.

Gallardo, Gonzélez, Martinez y Pardo (2013) investigaron acerca de la Gestion
del talento en una organizacion espafiola, cuyo objetivo fue explicar, con base a la
literatura especializada, el concepto de talento y el rol del departamento de recursos
humanos en la gestion de talento; y analizar, a través del método Delphi, la vision de
los expertos acerca del concepto de talento, para ello se emple6 la metodologia de
induccion y deduccion, exploracion literaria y entrevistas profundas a seis expertos,
concluyendo que: del andlisis de la literatura se muestra a tres principales analisis
sobre el talento en el area organizacional: el conocido como los trabajadores de una
empresa; grupo de individuos de una institucion con alto rendimiento y/o potencial; y,
por ultimo, habilidades, capacidades y/o competencias de un individuo que le admiten
lograr efectos asombrosos. De la opiniébn de expertos se entiende al talento como
habilidades, conocimientos y actitudes de una persona que lo llevan a conseguir

resultados excelentes.

Martin (2011) realizo una investigacién acerca de la gestion de recursos
humanos y retencién del capital humano estratégico, para el cual se planted la
finalidad el explorar la gestion del personal a los resultados empresariales,
considerando la retencion del capital humano. El disefio de la investigacion es
analitico correlacional, con una muestra de 30 empleados. Llegando a las siguientes
conclusiones: el desarrollo de trabajos con alto estandar de autonomia, reto y variedad
de conocimientos influye de forma positiva en el capital social del colaborador
estratégico. De la misma manera la retribucién extrinseca e intrinseca influye en el
proceso de retencion del capital intelectual y afectivo de los colaboradores

estratégicos e indica relacion significativa, no obstante negativa con el capital social.
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1.2.2. Trabajos previos nacionales

Zefa (2017) estudio el tema: Gestion del potencial humano y liderazgo pedagogico de
la Institucién Educativa Nuestra Sefiora de Montserrat, para el cual busca determinar
la relacion entre las variables estudiadas. El tipo de investigacion fue basica de corte
transversal, disefio no experimental, de nivel correlacional, dicho estudio se llevo a
cabo con una muestra de 98 educadores a quienes se aplicaron cuestionarios de los
que se obtuvieron la siguiente conclusion: La gestion del potencial humano se

relaciona directa y significativamente alta con el liderazgo pedagdgico.

Sosa (2017) desarrollo la investigacion titulada: gestion educativa y desempefio
docente de las instituciones educativas de Puente Piedra, para el cual se platean el
siguiente objetivo: determinar la relacion entre la primra y segunda variable, el método
de investigacién corresponde al deductivo, de disefio no experimental correlacional,
con una muestra de 294 docentes, quienes fueron evaluados por un cuestionario de
tipo cerrado, llegando al siguiente resultado: existe relacién significativa entra la

gestion educativa y el desempefio docente.

Alegria y Alvarado (2014) investigaron actitudes emprendedoras y rendimiento
académico de los alumnos de la facultad de educacion primaria de la universidad
Federico Villareal con el objetivo de determinar la relaciéon entre ambas variables. El
disefio utilizado fue el transversal correlacional y de tipo no experimental, en el cual
se recopilo la informacién de una muestra de 52 estudiantes a quienes se les aplico

un cuestionario y del cual se determina que presenta una relacion entre las Actitudes

Emprendedoras y Rendimiento Académico de los estudiantes.

Llamachima (2013) postulo su investigacion denominada “ gestion del talento
humano y la motivacion laboral” con el proposito de determinar la relacion entre las
variables investigadas en profesores de las instituciones educativas de nivel primaria

correspondientes a la UGEL 07- san Borja, la tesis fue sustantiva, correspondiente al
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tipo no experimental, transaccional y disefio correlacional, cuya muestra representaba
a 123 educadores, los resultados fueron: existe una relacion positiva débil entre las

variables.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Teorias relacionadas a Gestion del talento humano

Hay un sinnimero de teorias y modelos relacionadas a la gestion de personal, por
ende, examinaremos las mas representativas y que posean relacion con el sector

educativo.

Gestion del talento humano

Segun Gutiérrez (2011) El talento se conceptualiza como: “la dominacién relevante de
capacidades que se desarrollan de modo sistematico, conocidas como competencias
(conocimientos y habilidades), manifiesta en un aspecto de la accion humana, a un

nivel que ubica a la persona en el 10% por encima a los de su edad”

Lopez (2009) da a conocer que: “el talento es producto de la relacion efectiva
de los siguientes elementos: la inteligencia o habilidades sobre el promedio, la
creatividad y el compromiso con las actividades” (p. 3). De ello se presume a la
inteligencia como necesaria, pero no determinante. Se da hincapié al compromiso con

la tarea, como factor con mas influencia para lograr el éxito.

Por su parte Alles (2005) referida al talento lo define como “un cumulo de

capacidades intelectuales: ingenio, prudencia, entre otros., que brillan en un individuo”
(p. 29).

Lorenzo (2010), hace referencia a la clasificacion del talento en cuatro grupos:
‘Encaminados a capacidades y rasgos de la personalidad; los referidos a
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componentes cognitivos; los direccionados al logro y al rendimiento, y los dirigidos a

elementos sociales, culturales y psicologicos.”. (p. 2).

La postura del autor mencionado en el parrafo anterior es biologicista, debido
a quien solo se concentra en aspectos cognitivos sin tener en cuenta los
motivacionales. Por ende, no podria ser usada bajo modelo de talento por si sola,

tendra que relacionarse, dialéctica y creadoramente, con otras posturas.

De las conceptualizaciones presentadas, el talento es entendido como una
premisa personal cognitiva, motivacional y social para lograr resultados destacados

en una o diversas areas, como: matematica, linguistica, etc.

Se tiene en cuenta que el talento humano viene a ser un valor fundamental en
toda organizacion, debido a que crear novedosas alterativas de solucion, introduce
nuevos conocimientos, y mantiene adecuadas interacciones. Se considera también
como un ser integral en los aspectos psicosociales, espirituales, filosofico, moral.

Posee la competencia para: el ser, saber qué, como y por qué hacer.

Chiavenato (2009) la conceptualiza como “grupo de politicas y practicas
primordiales que direccionan de forma efectiva los procesos dirigidos al personal:
reclutamiento, seleccién, formacién, capacitacién, desarrollo, compensacion vy
bienestar social” (p. 45). Por ende, esta gestion, pende de la cultura empresarial, la
estructura, las peculiaridades del ambiente, el giro del negocio, la tecnologia y los
procesos internos. Para ello es basico acordarse que la gestion estd compuesta por
los individuos y las organizaciones, por lo cual, es primordial considerar a las personas

COMO SOCios estratégicos 0 COMoO recursos.

Segun Chiavenato, (2006), este tipo de gestion es “una tarea de toda empresa
gue se relaciona con la seleccion, formacion, los procesos de desarrollo y la retencion

de los colaboradores” (p. 34).
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Este tipo de gestidn es un aspecto crucial, debido a que su éxito depende de lo
gue los colaboradores realizan y el modo en que lo hacen, por ello invertir en ellos trae
consigo rentabilidad. Por lo que se considera que un area operativa, factores humanos
es considerado socio estratégico de las otras areas, teniendo la capacidad de
potencializar el trabajo conjunto y transformar a la empresa de forma radical.
Destacando asi su finalidad: Que los trabajadores lleguen a desarrollarse de forma
integral en lo individual y grupal, y de esta manera lograr el crecimiento de la

organizacion.

Para Fernandez (2009), “la administracion del factor humano hace referencia
a: la planificacion, organizacion, desarrollo y coordinacion, de igual manera al control
de técnicas, con capacidad de promover el desempefio efectivo del talento, que los
encaminen al logro de objetivos individuales relacionados de forma directa o indirecta

con el trabajo” (p. 34).

En resumen, el talento humano es el protagonista en el actual y futuro
desarrollo de las organizaciones, debido a que es el activo mas flexible ya que por
medio de €l se consigue implementar, reacomodar, adaptar y hacer posible la
innovacion tecnoldgica; y es esta Ultima una de las vias imprescindibles que tiene que
desarrollar las organizaciones que aspiren a un posicionamiento de elite dentro del
mercado territorial, nacional o internacional. Por eso es importante gestionar la

innovacion. Para obtener los impactos positivos deseados.

Teoria de los Dos Factores

Conocida como Teoria de Motivacion e Higiene, formulada por Herzberg y
contribuyentes, quienes proponen dos factores: Los factores de higiene relacionados
con factores extrinsecos al individuo y con sus necesidades basicas. Refiriéndose con
esto a las condiciones laborales, es decir, el ambiente de labores, las politicas

organizacionales, las remuneraciones, la asistencia social, reglamento interno, entre
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otros. Si los factores de higiene son adecuados, impiden la no satisfaccion y si son

escasas la fomentan.

El segundo factor es la motivacion, referida a las condiciones internas del
individuo y se relacionan con las necesidades secundarias: perfil del puesto, la
autonomia en la ejecucion de tareas, autoevaluacion de su ejercicio laboral, el
reconocimiento, el crecimiento, etc. Estos dos factores serian las causas primordiales

de la satisfaccion y no satisfaccion en el entorno laboral. (Gonzéles, 2006).

Teoria de Lawler y Poter

Ambos postulan la satisfaccidon de colaboradores en referencia al valor de las
recompensas gque alcanzan producto de la labor ejecutada. Para la teoria es necesario

distinguir entre recompensas internas y externas.

Las internas, estan relacionadas con la complacencia de necesidades de
autorrealizacion, por otro lado, las externas son manejadas por la organizacion:

salario, ascensos, status, etc.

La teoria hace referencia que no hay relacién directa entre las recompensas y
la satisfaccién, menciona que el colaborador realiza un analisis de lo que supone justo.
Dicho de otro modo, un trabajador consigue estar satisfecho por una minima
recompensa, si considera que es el importe que logra. Por ende, aseveran que la

satisfaccion es dependiente del grado de rendimiento y no al contrario.

Por ende, el modelo formula que el nivel de rendimiento seria uno de los
factores influyentes de la satisfaccion laboral, por las influencias de las recompensas.
Ademas de ello, debemos valuar las percepciones no objetivas de cada colaborador,

al evaluar la satisfacciéon. (Palomo, 2010).
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Modelo con base en el Flujo de Personal

Este modelo ejecuta un mapa del flujo de los colaboradores acerca del movimiento de
entradas, salidas, ascensos y cambios internos que les permitan predecir al corto
plazo el colaborador que necesitara la organizacion, si no se presentaran cambios en
el contexto. Se caracteriza por ser cuantitativa y conservadora, rasgo principal de
organizaciones estables y sin propdsitos de expansion, que tiene por objetivo dar
continuidad al quehacer diario. A pesar de ello prevé los efectos de contingencias:
politica de promociones, el incremento de rotacion o los inconvenientes para el

reclutamiento, etc.

Este modelo es de utilidad para la interpretacion de las consecuencias de la
linea de carreras, siempre y cuando las empresas optan por una politica solida en
ese aspecto; sin embargo, sus limitaciones son innegables pues Unicamente se

refiere a un modelo cuantitativo. (Gonzéles, 2006).

Modelos Tacticos De Talento Humano

Este modelo involucra a los gerentes como administradores de cada area, lo cual
permite el logro de metas y objetivos estratégicos. En ellos Recursos Humanos por lo
general interviene a nivel de gerencia cuando se procura que los gerentes lleguen a
ser administradores de recursos humanos. Para esta situacion, debe haber cambios
en la cultura organizacional para aceptar la delegacion. Los gerentes tienen que
admitir sus nuevos encargos para instruirse en la forma de lidiar con los colaboradores
y las practicas de Recursos Humanos. Agregado a ello es primordial que la plana
gerencial modifique su estilo de administracion; pasando de jefe a lider de sus
colaboradores. Asimismo, los trabajadores tienen que modificar sus actitudes y
comportamiento; Iniciando por aprender a aprender, tomar riesgos, busqueda
contante de la innovacion, desarrollar habilidades y competencias, laborar en equipo
y proactivamente. Asi, este modelo sera menos cuantitativos y mas cualitativos.
(Palomo, 2010).
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Talento y competencias

Segun la RAE talento es la capacidad para el desempefio de aluna actividad. Por su
parte Alles (2005) menciona: “es un acumulado de capacidades intelectuales: ingenio,

prudencia, etc., que relucen al individuo” (p. 29).

Alles (2005) hace referencia a dos conceptualizaciones: talento vy
competencias; recalca que el primero de ellos es primordial para alcanzar el éxito en
puestos determinados pudiendo desplegar en competencias; el segundo esti
relacionado con llas caracteristicas de la personalidad, que desencadenan un
desempefio exitoso. Por otro lado, se presenta similitudes en el uso de ambos
términos, cuando hacen referencia “gestion del talento” se habla también de “gestion

de las competencias”.

En este tipo de gestion, las capacidades de corte intelectual estdn compuestas
por: los conocimientos y competencias, siendo las primeras las que conducen al
desemperio sobresaliente. El real talento relacionado con puesto laboral es gracias a
la presencia de ambos subconjuntos segun los requerimientos del puesto. Los
individuos poseemos diversas clases de conocimientos y competencias, que se ponen

en accion con junta cuando se ejecuta alguna actividad.

Gestion del conocimiento y talento

Guerrero (2003), cita a Schneider et al., (2000) y menciona: “la gestion del
conocimiento son herramientas que nos permiten optimizar los fundamentos del
conocimiento de una organizacion, con el objetivo de instruir de modo adecuado al

colaborador en la manera y el momento adecuado” (pp. 62-65).

Se entiende por conocimiento a los procesos innovadores y cognitivos. Con

referencia a ello Lopez (2009) refiere que, el conocimiento es el acumulado de
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cogniciones y destrezas que nos permiten enmendar inconvenientes, por ello se dice
gue las empresas importan su conocimiento de las interacciones con clientes internos
y externos, proveedores, competidores y socios, o que representan una potencia en

la incorporacién de conocimientos.

Mora (2008) refiere que este tipo de gestidn involucra una serie de pasos en la
cual se mueven la red de contactos y trabajo cooperativo que es fundamental en las
empresas como organizaciones inteligentes. Dentro de las instituciones se congregan
los tipos de capitales: humano, intelectual, social y estructural, los cuales generan
valor a la organizacién y a las competencias de los trabajadores (p. 9).

Capital Humano

Conformado por los directivos y colaboradores con capacidades, conocimientos,
habilidades y experiencias (Mora, 2008, p. 9). Este es un elemento a ocuparse con la
finalidad de convertirlo activo y por ende de mayor utilidad, por ende, es primordial la
actualizacion constante con el objetivo de estar en vanguardia con la tecnologia e
innovar productos ajustados a las necesidades de los clientes; de este modo facilitar
los procesos que se llevan a cabo en la organizacién. La finalidad es mantener el nivel

personal, para que subsiguientemente transmita sus sapiencias con la empresa.

Capital Intelectual

Conformado por el capital humano y estructural (Mora, 2008, p. 9). En la cual se
resalta la importancia en la adquisicion de conocimientos, experiencia, tecnologia
referida a la organizacion, interaccion con clientes y destrezas profesionales que
brindan a la empresa la ventaja competitiva en el entorno comercial. Por ende, es
primordial que la empresa gestione, optimice, inspeccione y reproduzca este capital

representado como intangible.
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Capital Social

Es el capital relacional en la cual la comunicacion direccionada y estratégica es
fundamental para generar mayor aplicacion a este capital y los recursos con los que
cuenta. Aqui juega un rol transcendental la confianza, el trabajo en equipo y la
reciprocidad pues por medio de estos se moviliza la red y se construyen las bases
sélidas de la empresa. Del mismo modo es primordial potencializar las interacciones
interpersonales e instaurar familiaridad y reconocimiento; no abandonando las
capacitaciones, labores de integracion y el soporte psicoemocional que requieren los
colaboradores.

Capital estructural

Hace referencia al compilado de metodologias, procedimientos y sistemas de
informacion y tecnologias que conforman el saber hacer de toda empresa (Mora, 2008,
p.11). Este capital se encuentra dividido en tres enfoques: el enfoque renovaciéon y
desarrollo, enfoque de procesos y el enfoque financiero, que viene a ser la parte no
pensativo del capital intelectual y que permanece en la empresa si el colaborador se

va.

Objetivos de la gestion del talento humano

Los colaboradores son el primordial activo de la empresa. Las organizaciones de éxito
consideran que Unicamente pueden crecer, perfeccionar y mantener su competitividad
empresarial si poseen la capacidad de perfeccionar el retorno a la inversion de cada
uno de sus socios, en especial de los colaboradores. La gestién del personal es la
funcién que admite la contribucion efectiva de los colaboradores para conseguir los

objetivos empresariales y personales.
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Los colaboradores son los que incrementan reducen las fortalezas y
debilidades de una empresa, debido a ello la gestiébn d este recurso tiene que

favorecer a la efectividad empresarial por medio de los siguientes medios:

Ayudar a la organizacioén al logro me metas, objetivos y ejecutar su misién, pues
es de vital importancia que RH conozca el giro del negocio y entorno a ello genere

estrategias de gestion.

Hacer que la organizacion sea competitiva, para ello deber& saber aprovechar
las competencias y talento de habilidades de sus colaboradores.

Debido a ello Quintanilla (2002), resume que este tipo de gestidbn esta
direccionada a la conformacion y optimacion del comportamiento de sus
colaboradores. Agregado a ello se debe tener en cuenta las motivaciones de cada

trabajador.

Dimensiones de la gestidn del talento humano

Segun Chiavenato (2009) y Gonzéalez (2006), las conforman:

Dimension 1: Reclutamiento y seleccion de personal

Chiavenato (2009) cita a Dolan y colaboradores (2007) mencionan que el
reclutamiento es el proceso llevado a cabo para obtener personal calificado, de
manera que la empresa lleve a seleccionar a personas que se ajusten al puesto (p.
109). Por medio de este proceso no solo se consigue atraer a la persona hacia la

organizacion, también se requiere los seleccionados perduren en la organizacion.

El proceso de reclutamiento cuanta con algunos objetivos: (a) instaurar las
necesidades presentes y futuras de reclutamiento, (b) suministrar la cantidad de

personas competentes en los puestos requeridos, (c) incrementar indicadores en el



34

proceso de seleccion, (d) reducir indicadores de desercion, (f) desarrollar la efectividad
individual y de la empresay (g) valorar la efectividad el procedimiento utilizado. Dolan
et al. (2007),

Para cubrir una vacante tenemos fuentes internas y externas; el primero se
efectla a través de la promocion de los trabajadores, el segundo es un proceso
extramural que podria ser ventajoso en la traccion de personal con ideas innovadoras
y talento para la solucion de problemas propio de un profesional competente. Por otro

lado, el proceso externo es de duracion alta, inversion elevada, entre otros.

Seleccion de los recursos humanos

Chiavenato (2009) cita a Dolan et al. (2007) da a conocer que este proceso consiste
en la obtencion de informacion acerca de los postulantes para decidir a quién
contratar. Agregado a ello es primordial que el postulante posea informacién acerca
de las caracteristicas del puesto para percibir si son adecuados a sus caracteristicas
personales: conocimientos, habilidades y aptitudes, para de esta manera este
satisfecho y se convierta en un colaborador efectivo.

Para lograr de forma efectiva este proceso se requiere: (a) contribuir con los
objetivos las organizacionales, apostando por el personal con altos estandares de
rendimiento, (b) buscar la rentabilidad entre la inversién los resultados y (c) lograr la

satisfaccion mutua entre la empresa y el colaborador.

Dimension 2: La descripcion y el analisis de cargos

Chiavenato (2009) cita a Dolan et al. (2007), menciona que el analisis del puesto es
un procedimiento que radica en describir el objetivo del puesto, funciones y tareas,

condiciones de ejecucién y los conocimientos, destrezas y aptitudes (CHA) requeridos
(p. 56).
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Este analisis estd conformado por: (a) la descripcion del puesto y (b) los

requisitos para el mismo.

Dimension 3: Capacitacion y desarrollo de personal

El desarrollo radica en la capacitacion, planeacion, desarrollo de puesto particulares
y evaluacion del desempefo. La Capacitacion y Desarrollo viene a ser el pilar
constante de toda empresa, en la cual se gestionan la optimizacion de las capacidades

de los colaboradores y el desempefio de la organizacién. (Mondy y No€, 2004)

Para Werther y Davis (2008), las capacitaciones favorecen a los colaboradores
para ejecutar de manera efectiva sus funciones y tareas y a desarrollarlos

personalmente. Para que de esta manera sus habilidades permanezcan competentes.

Chiavenato (2009) cita a Dolan et al., (2007, p. 60) refieren que:

La formacion y desarrollo poseen la finalidad es perfeccionar el
rendimiento presente o futuro, amplificando la capacidad por medio de
la transformacion y potenciacibn de conocimientos, habilidades y
actitudes. De esta manera el rendimiento esta determinado por:

conocimientos, habilidades, actitudes y la situacion.

Dimension 4: Desempefio y desarrollo del liderazgo

Chiavenato (2009) cita a Teles y otros (2010), manifiestan que el liderazgo dentro del
contexto laboral es estimado como recurso que permite incrementar las posibilidades
de aprendizaje y desarrollo. Los gestores de las instituciones manejan procesos que
permiten el desarrollo del capital humano e intelectual, a través de la incorporacion,

sostenimiento y afianzamiento del conocimiento.
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Segun Revilla (2012) un lider educativo, debe gestionar bajo estandares de
excelencia con el objetivo de conseguir que cada colaborador contribuya con lo mejor

de si, en beneficio personal, institucional y comunitario.

El director de los centros educativos debe trabajar de manera cooperativa con
su equipo de trabajo, dirigiéndose bajo una posicién moral, intelectual y social, desde

la cual dirige una institucion inteligente.

Las instituciones en la actualidad requieren gestores que posean capacidad de
llevar el planeamiento estratégico a la ejecucién operacional. Para lo cual necesitan
capacidad de analisis y persuasion, toma de decisiones y competencias para

gestionar personas.

Dimension 5: Los procesos de evaluacion

Chiavenato (2009), la define como la evaluacion sistematica del desempefio del
colaborador o de la capacidad de desarrollo en el futuro, para esto es imprescindible
un proceso dinamico de caracter formal o informal que nos permita diferenciar la valia

de las condiciones del colaborador.

De lo anterior descrito Werther y Davis (2008), declararan que en las
organizaciones este proceso es fundamental pues ayuda a brindar el feedback acerca
de los procedimientos a los colaboradores para de esta manera ellos puedan tomar
decisiones y plantearse acciones correctivas segun sus resultados. La evaluacion
formal, favorece la valoracion de los procedimientos de RR.HH. y, conlleva a la toma

de decisiones con respecto a lineas de carrera, remuneraciones, etc.

Por su parte Perea (2006), clasifica a la evaluacion en dos: la evaluacién por
méritos, dentro de ello se valora a la mejora de las iniciativas, aportes significativos y
su influencia en el trabajo. Este tipo de valuacién nos permite motivar, estimular y

examinar las acciones del colaborador para que se siga orientado a la cultura
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organizacional. Por otro lado, esta la evaluacion por la actuacién, radicado en la parte
actitudinal, que nos admite optar por colaboradores de confianza 0 socios

estratégicos.

Dimensién 6: Factores motivacionales

Chiavenato (2009) cita a Robbins y Judge (2009), concebida como la energia que
orienta al individuo en la ejecucion de sus actividades; esta energia permite la

consecucién de los objetivos de la empresa y la persistencia para logarlo.

Pata Gonzalez (2006) la motivacion viene a ser extrinseca o intrinseca, que
conllevan a mostrar contrastes en el rendimiento asi posean similares tareas y
funciones. Por ende, las instituciones tienen que entender el modo de proceder de sus
colaboradores y encontrar el método de motivacion. Es trascendental saber que una

necesidad satisfecha ya no simboliza un motivador del comportamiento.

Dimension 7: Factores higiénicos

Chiavenato (2009) cita a Referida a los factores de seguridad reglamentada por leyes
y estatutos que permiten garantizar la seguridad de los colaboradores, esta enfocado
del mismo modo a la prevencion y cuidado de la salud. Con respecto a ello Cortés
(2007) menciona que la salud involucra la estructura organica y psiquica adecuada
del colaborador, asi como también, los factores ambientales (las condiciones
laborales: implicado por factores fisicos, quimicos, técnicos; equipos y métodos de

produccion)

Werther y Davis (2008) mencionan que el area de recursos humanos es el

responsable del cumplimiento legal y de velar por la salud y seguridad del colaborador.
(p.76)
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1.3.2. Teorias relacionadas a la actitud emprendedora

Modelo de la actitud emprendedora

Para asentar este modelo se necesitan de los subsiguientes elementos: la nocion del
individuo y la definicion de actitud emprendedora; ambos se estudian bajo diversas
teorias, tal como: personalidad, accion razonada y del aprendizaje social. De tales
teorias se cogen Unicamente aspectos explicativos resumidos que proporcionen la

comprension de este tipo de actitudes en los trabajadores.

Con respecto al individuo como educando, se estima que es un sujeto integro,
poseedor de ideas, emociones y comportamientos que le facilitan generar su forma
de vida. Que radica en un ambiente familiar y sociocultural que interviene en el modo
de organizar sus opiniones, emitir juicios y tomar decisiones. Calificado como un sujete
gue aprende contantemente y que posee la capacidad de experimentar para de esta
manera modificar su personalidad cuando lo requiera, con el objetivo de logar su

realizacion profesional.

Con respecto al individuo como educador, este dirige su emprendimiento por
medio de sus creencias, ideales, emociones y la informacion decepcionada del
entorno, sus valoraciones las razona de forma consiente (correctas o no), seran las

determinantes de decidir emprender o no.

La actitud emprendedora se refiere a cuan dispuestos estén los colaboradores,
de ser autoeficaces decidiendo, asumiendo restos, que le permitan organizar el rol a
ejercer para el logro de objetivos, con afirmaciones que regulan de modo subjetivo su
desempeiio emprendedor, con creencias intrinsecas y extrinsecos acerca de la

consecuciéon de su expectativa de emprender.

Este modelo esta conformado por: los factores de la actitud emprendedora,

agui estan inmersos creencias, juicios, organizaciones e intenciones que conllevaria
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a la manifestacién o no de emprender. Estos factores estan conformados también por
el componente cognitivo, afectivo y conductual. Ademas de otras como: género, nivel

académico y centro de estudios.

La Formacion emprendedoray la performance emprendedora

Segun Poblete (2002), resalta la importancia del factor educativo en la
formacion emprendedora, destacando a la ensefianza técnico — profesional con buena
infraestructura y tecnologia; a pesar de ello, en las instituciones, se percibe la
prevalencia del profesionalismo, con una reduccion de materias humanisticas,

econdémicas y de gestion.

La promocién del emprendimiento conlleva el auto empleo que a la vez otorga

habilidades y conocimientos solicitados para la formacién empresarial.

¢, Qué es una actitud?

Segun la psicologia social la caracteriza como una propension a la accién que se
adquiere en el ambiente de vida y proceden de experiencias personales y de factores
especiales complejos.

El término actitud representa un estado de disposiciéon psicoldgica, adquirida y
organizada producto de la experiencia, que lleva al individuo a reaccionar de un modo
en particular frente a determinadas personas, objetos o situaciones”.

Ander (1987) refieren que:

Las actitudes vienen a ser predisposiciones que se obtienen para actuar
de modo selectivo y establecido en la interaccién con el medio. Viene a
ser un modo de actuar. Se utilizan como fraccion de una parte de la

realidad, una vez incorporadas regularizan la conducta. (p.251)
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Caracteristicas:

Direccionalidad: involucra la accion sujeto- objeto, la cual la distingue de rasgos o

habitos.

Adquirida
Mas o menos durables: de modo relativo, pues son modificables por influencias

exteriores.

Polaridad afectiva: De la aceptacién, hasta el rechazo.

Cada actitud tiene un aspecto cognitivo basada en creencias y opiniones con
respecto a objetos o situaciones., adquiridos en el entorno; tienen componentes de
tipo afectivo que conciben atraccion o rechazo, posee aspecto normativo: como actuar
frente a situacidn u objeto especifico, un aspecto comportamental que ante una

situacion determinada se convierten en accion.

La actitud es considerada como producto final del proceso de interaccién, son
adquiridas en el medio y condicionan las respuestas del individuo frente a grupos,
objetos, hechos y situaciones especificas. Las personas concentran valores, realizan

atribuciones y acttan en funcién de ellas.

Dimensiones de la actitud emprendedora

Para la presente investigacion se seguira la teoria de los rasgos de la personalidad

para la actitud, Cuadras (2013) propone las dimensiones de la actitud emprendedora
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Dimensién 1: Autoeficacia

Cuadras (2013, p.65) Cuando nos referimos al término Autoeficacia (AE,
subsiguientemente) hacemos mencion a la “capacidad del individuo para ejercer

control acerca del rumbo que acogen en su vida”

Cuando los sujetos ejercen control en aspectos que afectan sus vidas,
incrementa la capacidad de lograr sus metas y de evitar frustraciones. Generando
beneficios individuales y sociales predecibles. Esta probabilidad predictiva promueve
la preparacion (Bandura, 2004:20)

La AE hace referencia al grado de seguridad en la organizamos y ejecutamos
de modo efectivo una serie de acciones con el objetivo de lograr resultados deseados.
(Bandura en Sanchez, 2009). En la AE se pone en marcha la competencia particular
y control de un contexto determinado para reflejar la percepcion de la capacidad

personal para ejecutar una tarea establecida.

Segun Bandura (2004: 21-23) la base de lo se cree como eficacia se llevan a

cabo por medio de cuatro formas esenciales de influencia:

El aprendizaje vicario se da cuando percibes que otros logran el éxito después
de un arduo esfuerzo, ello nos lleva a acrecentar la fe para obtener lo mismo. Del
mismo modo podemos ser perceptores del fracaso ajeno a pesar de la voluntad puesta

y predecir nuestro fracaso.

La sugestion social fortifica la creencia del individuo con respecto a su
capacidad de lograr el éxito. Los sujetos que han sido persuadidos de forma verbal
poseen mas esfuerzo y lo sostienen en el tiempo. Del mismo modo brindar apreciacion
positiva, fortalece su confianza en sus capacidades, estructura escenarios los cuales
favoreceran su éxito y evitaran las situaciones en la cual la posibilidad de fracaso es

grande.
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El estado psicoemocional del individuo interviene cuando se evallan sus

capacidades. El estado animico positivo impulsa la AE y el negativo la oprime.

La relacion entre la autoeficacia y emprendimiento se justifica por: las personas
evaden carreras y entornos que suponen exceder sus capacidades y empiezan
aguellas en la cual se consideran capaces. La decisibn de emprender
profesionalmente trae consigo riesgos y dificultades, y por ende los emprendedores
precisan de altos niveles de AE. La autoeficacia pronostica los intereses
ocupacionales, la constancia frente a conflictos y la efectividad.

En resumen, debido a que el estimulo para actuar es superior cuando los
emprendedores consideran que su actuar tendran efectos factibles, la AE es un factor
definitivo de las acciones emprendedoras (Krueger & Dickson en Sanchez, 2009, p.
43). Por ello que la autoeficacia se torna necesaria para explorar las concepciones de
los individuos acerca de las capacidades de organizacién y ejecucion situaciones
ulteriores. Frente a la actitud emprendedora la autoeficacia es de suma importancia

pues nos conlleva a predecir tendencias de comportamiento.

Dimension 2: Norma subjetiva

Cuadras (2013, p.69) refiere que Norma subjetiva (NS, posteriormente) es parte de la
teoria de la Accién Razonada Fishbein y Ajzen como la ejecucion de conductas que
sean percibida por terceros como aceptadas, siempre y cuando los evaluadores sean
importantes para el sujeto. La percepcién de lo que esperan de él se traduce en el
modo que maneja su conducta, y por ende, se siente a realizarlo necesariamente.
(Escames, 1998).

La NS se podria parecer a la concepcion de actitud, debido a que, al llevarse a

cabo una conducta, por aprobacion de terceros significativos, vincularia una
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valoracion de caracter afectivo entre el individuo y de los resultados premios o
castigos, que se lograrian en funcion a la conducta anhelada.

La norma subjetiva se relaciona de modo directo con la intencion de los
colaboradores, para emprender. Siendo la actitud de emprendimiento un componente

significativo en lo referente a la predisposicion para emprender o no emprender.

Por lo tanto, la NS llega a ser las presiones sociales que nos permiten ejecutar
una forma de actuar e incluye: la percepcion de las creencias conductuales que los
terceros significativos tienen acerca de si debe o no ejecutar una accion y la

motivacion del sujeto para satisfacer esas expectaciones. (Escames, 1998).

Dimensién 3: Locus de control

Cuadras (2013, p. 71) Llamado en adelante LC, tiene su origen en la teoria del
aprendizaje social apoyada en cinco hipotesis: en la primera presume que los
profesores se relacionan con su entorno proximo, por lo que la reaccion frente a

estimulos del medio obedece a la importancia que se le otorga aun hecho.

Como segunda hipétesis menciona que la personalidad es aprendida y

podemos mejorar por medio de nuestras experiencias.

En la tercera se menciona acerca de la estabilidad y unidad fundamental de
personalidad. Como punto cuatro sefialas que la motivacion esta alineada hacia un
objetivo. Quinto, los individuos poseen la capacidad de prevenir hechos en base a su
percepcion. (Feist & Feist, 2007, p.497).

Para la teoria, los esfuerzos no son dependientes Unicamente de los estimulos,
sino que logran significados gracias al aspecto cognitivo de la persona. Las
caracteristicas individuales como las necesidades o los rasgos no generan conductas
por si solos, es asi que la forma de actuar nace de la interaccion entre factores

individuales y el medio.
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Rotter, describe cuatro variables que intervienen en esta teoria: el potencial
para llevar a cabo una conducta, las expectativas del reforzamiento y el valor de este,
y la situacion psicologica. Para este teodrico las experiencias poseen un rol
fundamental y se diferencian las siguientes: las generalizadas para el éxito, las
generalizadas de confianza interpersonal y las generalizadas de control del refuerzo,

interior contra el exterior (Rotter 1966, en Oros, 2005).

Para esta teoria el que un individuo lleve a cabo una forma de actuar
establecida en una situacion determinada obedece: de su expectativa acerca de los
resultados que generara esa forma de actuar en una situacion particular. Segun esta
teoria, las conductas personales se predicen a partir de la comprension de sus
expectativas sobre su propia conducta y los resultados de ella (Rotter, 1966 en Brenilla
y Vasquez, 2010).

El locus de control se refiere al control de los refuerzos, clasificAndose en
internos o externos. Para los primeros los resultados son producto de sus conductas
0 sus caracteristicas particulares, lo cual les permite influir en su destino, cambiando
una situacion desfavorable, o incrementando la posibilidad de éxito. Los segundos
perciben que las consecuencias de su comportamiento son producto de factores que
no estan bajo su control, de esta manera no reconocen su capacidad de cambiar el
curso de las situaciones y ni de intervenir con sus acciones. Rotter, 1966 en Oros,
2005).

Por ende, los individuos con un LC intrinseco dedicarian mayor esfuerzo y
persistencia a los resultados deseados. Frente a los del LC externo que se presentan

mas pasivas.

Segun esta teoria los colaboradores se comportan guiados por sus locus de
control y por ende su capacidad para emprender o no emprender se determina en

gran medida por sus experiencias intrinsecas y extrinsecas.
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En resumen, el locus de control es un rasgo de la personalidad dado a los
emprendedores, en especial a los que ejercen el papel de lider, que busca el logro

individual y socioecondémico.

Dimension 4: Capacidad de riesgo

Cuadras (2013, p. 75) Manejamos este concepto desde la perspectiva de la psicologia

social, la cual la define como:
Optar por una alternativa entre otras posibilidades que traen consigo
consecuencias positivas y negativas. En el riesgo rescatan una funcion
terminante las posibilidades de quien asuma la decision. En esta
valoracion participan los argumentos persuasivos, la fortaleza motivante
y la capacidad de llevar a cabo cotejos adecuadas y el grado de
responsabilidad a tomar. (Galimberti, 2002, p.971).

El riesgo toma un papel importante frente a las decisiones de los individuos,
relacionado de forma directa con la capacidad que poseen las personas para llevar a
cabo procedimientos necesarios para la evaluacion y previsién de sus rendimientos
en base a diversos aspectos al mismo tiempo. Esta capacidad forma parte de rasgos
de la personalidad que permite medir las tendencias y disposiciones para adjudicarse
riesgos a emprender, de ese modo su principio basico esta basado en la elecciéon de
la mejor opcién de riesgo que considere necesario para lograr alguna actividad de

emprendimiento.

El ambiente institucional, podria intervenir en las experiencias que fomenten o
limiten la Capacidad de riesgo en los colaboradores. Para que ello se genera se
recomienda otorgar espacios en la cual se ejercite la iniciativa para emprender un
sinnimero de acciones como parte de su formacién; lo cual podria disminuir la actitud
pesimista acerca del CR, pues se aprende a poseer un pensamiento de riesgo que

puede conllevar al fracaso.
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Sanchez, 2009 cita a Das y Teng citado quienes mencionan que los individuos
con bajo interés al riesgo, no asume riesgos, y evadiran alternativas que podrian

generar efectos que abren mucho de sus expectativas.

Dimension 5: Habito emprendedor

Cuadras (afio 2013, p.77) Conlleva a las personas a situarse en la sociedad, obtener
niveles y formas adecuadas de conducta para predecir el modo de actuar de los otros.
(James en Galimberti, 2002, p.549).

El habito es un modo de interaccién entre el individuo y el entorno, de modo
que entre las funciones bioldgicas y el ambito conductual existe mayores semejanzas

gue oposiciones (Derwey en Sandrone, 2011).

Segun el autor, la teoria se centra en que el conocimiento esta establecido por
la interrelacion entre el organismo y el entorno. Segun ello las funciones biolégicas
tienen origen innato y los hébitos son adquiridos; una similitud: las dos necesitan de

la cooperacién del organismo y el entorno (Derwey, 1964, p. 25).

De esta manera el habito llega a ser un convenio entre un individuo y su medio,
lo que implica la satisfaccibn de un objetivo a través de ciertos medios que
organizados de manera independiente, consiguen resultados especificos. Estas

organizaciones llegan a ser los habitos (Dewey, 1964, p.35).

Para el autor los habitos no son Unicamente instrumentos, sino que pasan el

ambito de lo pensado de forma consiente por el sujeto (Dewey, 1989, p.65).

Los habitos son una manera de sentir, percibir, comportarse, analizar, logrado
ligeramente permanente. Hay habitos de la inteligencia y del corazén que establecen
el modo de percibir y de juzgar. (Ricoeur; 1975 en Galimberti, 2002, p.549).
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Segun lo anterior formulado se consider6 referirse a un constructo teérico para
el cual se emplea el Habito Emprendedor (HE, subsiguientemente) en los
colaboradores, como elemento inseparable de la actitud emprendedora. ElI HE sera
un medio cuando su organizacion consiga resultados definidos. Los medios llegan a
ser sistema de relaciones y de transacciones propensos a satisfacer algunos

objetivos.

De esta manera, las instituciones que aplican el HE estén influenciadas por el
lugar en el cual se desenvuelven los colaboradores; del cual depende las relaciones

y transacciones establecidas para formarse o fortificar la actitud emprendedora.

Cabe decir, los HE obtendran la actitud emprendedora, siempre y cuando el
entorno emprendedor sea un elemento natural donde la busqueda de la satisfaccion

en los educadores toma un fin practico, por medio de ciertas formas.

En conclusion, los rasgos de personalidad que diferencian a los trabajadores,
para emprender son: las EA, la CR, HE, las NS, las creencias de control intrinseco y
extrinseco.

Las caracteristicas psicoldgicas, Unicamente no llegan a ser una situacion
interna, también estan constituidas en el lapso de su desarrollo personal y poseen
influencia del entorno en el cual se desenvuelve diariamente.

1.4. Formulacion del Problema

1.4.1. Problema General

¢, Cual es la relacién de la gestidon del talento humano y la actitud emprendedora de

los docentes de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 20177
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1.4.2. Problemas especificos

Especifico 1

¢, Cudl es la relacion de la gestion del talento humano en la dimensién autoeficacia de
los docentes de la institucién educativa Enriqgue N. Espinosa, Rimac 2017?

Especifico 2

¢ Cuél es la relacion de la gestion del talento humano y la dimension norma subjetiva

de los docentes de la institucién educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 20177

Especifico 3

¢, Cual es la relacion de la gestion del talento humano y la dimension Locus de control

(LC) de los docentes de la institucién educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 20177

Especifico 4

¢, Cudl es la relacion de la gestion del talento humano y la dimension Capacidad de
Riesgo (CR) de los docentes de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac
20177

1.5. Justificacion

La finalidad de la presente investigacion consiste en determinar la relacion entre la
gestion de talento humano y la actitud emprendedora de los docentes de la Instituciéon
educativa Enrique Espinosa del Rimac, A través de este andlisis podremos determinar
el verdadero valor del talento humano dentro de la institucion, ya que sin las docentes

no existiria una institucion educativa; si se requiere que el talento humano mejore en
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su actitud emprendedora se debe dotarlo de conocimientos, estar en constante
actualizacion y a la vanguardia de los cambios tecnoldgicos para afrontar a las
diversas problematicas en el trabajo aportando resoluciones saludables, ya que a
través de esta investigacion se podra encontrar diversos dimensiones que

obstaculicen la gestion del talento humano.

Muchas instituciones educativas ven al talento humano como un objeto o cosa
y no se considera en su verdadera dimension; en vista que la administracion de
recursos humanos estd orientada a planificar, organizar, dirigir y controlar técnicas
que permitan un adecuado desempefio de las personas en las organizaciones; pues
el talento humano es el Unico ser que después de una capacitacion y entrenamiento
nos puede generar crecimiento con mayor eficacia y eficiencia utilizando
adecuadamente los recursos necesarios y generar una atencion a los estudiantes,
mas aun si los docentes tengan consigo actitudes emprendedoras que permitiran el

crecimiento institucional, mejorando la imagen.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la gestién del talento humano y la actitud emprendedora de los

docentes de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017, es significativa.

1.6.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre la gestién del talento humano y la dimensién autoeficacia de los

docentes de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017, es significativa.
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Hipotesis especifica 2

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension norma subjetiva de
los docentes de la Institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017, es
significativa.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre a gestion del talento humano y la dimension Locus de control
(LC) de los docentes de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017, es
significativa.

Hipodtesis especifica 4

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la dimension Capacidad de
Riesgo (CR) de los docentes de la institucion educativa Enriqgue N. Espinosa, Rimac
2017, es significativa.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion de la gestion del talento humano y la actitud emprendedora de

los docentes de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017.

1.7.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Establecer la relacion de la gestion del talento humano y la dimension autoeficacia de
los docentes de la institucion educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017.
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Objetivo especifico 2

Establecer la relacion de la gestidon del talento humano y la dimension norma subjetiva

de los docentes de la institucién educativa Enrique N. Espinosa, Rimac, 2017.

Objetivo especifico 3

Establecer la relacion de la gestion del talento humano y la dimensién Locus de control

(LC) de los docentes de la institucién educativa Enriqgue Espinosa, Rimac, 2017.
Objetivo especifico 4
Establecer la relacién de la gestion del talento humano y la dimensién Capacidad de

Riesgo (CR) de los docentes de la institucion educativa Enriqgue N. Espinosa, Rimac,
2017.



[I. Meétodo
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2.1. Disefio de investigacion

Es estudio pertenece al disefio no experimental, corte transversal y tipo correlacional,

siguiendo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.149) refiere que:

Este disefio se manifiesta en una investigacién en la que no se ejerce
modificaciones ya anticipadamente reflexionadas de las variables, por lo
tanto, se ven situaciones o fendbmenos en su entorno para luego ser

indagados.

Segun lo que plantea Sanchez y Reyes (2015, p.122) el corte transversal es el
estudio que se realiza a personas con diversas edades, pero en un instante especifico

en el tiempo.

Segun Tuckman (citado por Sdnchez y Reyes; 2015, p. 83) corresponde al tipo
correlacional, el cual consiste en la cogida de dos o mas datos de un grupo de
personas para determinar la relacién entre éstos”. El estudio correlacional se propone
a describir la realidad de un grupo de sujetos existentes y analizar su interrelacion con

otros factores en un determinado instante.

T
\A

y

Diagrama representativo de un estudio correlacional
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Dénde:

M = Muestra de estudio

Ox = Medicion de la gestion del talento humano
Oy = Medicion de actitud emprendedora

r = Coeficiente de Correlacion.

2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Gestion del talento humano

Definicion conceptual de gestion del talento humano

Chiavenato (2009) la refiere como “cumulo de politicas y practicas indispensables para
gestionar cada aspecto concernidos con los colaboradores, desde un plan de

captacion a un plan de retiro (p. 45).

Definicion Operacional de gestion del talento humano

Esta variable estd conformado por siete dimensiones la primera denominada
reclutamiento, seleccion de personal ella contiene siete indicadores, la segunda
dimensién descripcidn y analisis de cargos con seis indicadores, tercera dimensiones
la capacitacion, desarrollo de personal con cinco indicadores, cuarta dimension
desempefio, desarrollo del liderazgo con cuatro indicadores, quinta dimensién proceso
de evaluacion con tres indicadores, la sexta dimensiébn denominado factores
motivacionales con cinco indicadores y la dltima dimension factores higiénicos con
nueve indicadores; con un total de 52 items cuyas escalas son: Nunca= 1, casi nunca=

2; a veces=3; casi siempre 4 y siempre 5.
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2.2.2. Actitud emprendedoa

Definicion conceptual de actitud emprendedora

Cuadras (2013, p.82) conceptualiza a la actitud emprendedora como:

La disposicion con la que cuentan los empleados son, autoeficacia frente a la toma de
decisiones, capaces de arriesgar con el fin de superar retos, con habitos
emprendedores que ayuden a organizar que papel desean desempefiar para alcanzar
ciertos propositos, con indicaciones expresadas en normas que regulen su desarrollo
emprendedor, con creencias intrinsecas y extrinsecas con respecto al logro de su

expectativa de emprender.

Definicién operacional de la actitud emprendedora

La variable actitud emprendedora fue realizada por cinco dimensiones AECG
(Autoeficacia Cognitiva); AEAF (Autoeficacia Afectiva); AECO (Autoeficacia
Conductual); NSCG (Norma Subjetiva Conductual); LCCG (Locus de Control
Cognitivo); LCAF (Locus de Control Afectivo); LCCO (Locus de Control Conductual);
CRCG (Capacidad de Riesgo Cognitiva); CRAF(Capacidad de Riesgo Afectiva);
CRCO (Capacidad de Riesgo Conductual); HECG (Habito Emprendedor Conductual),
consta de 45 items; con una escala de liker como son: “en desacuerdo” = 1,

“medianamente desacuerdo’= 2, “medianamente de acuerdo’= 3.
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de la variable gestién del talento humano
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Dimensiones

Indicadores

Items Escala

Nivel — Rango

El reclutamiento, seleccion de
personal

La descripcion y analisis de
cargos

La capacitacion, desarrollo de
personal

El desempeiio, desarrolle del
liderazgo

Los proceso de evaluacion

Factores motivacionales

Factores higiénicos

- Fuentes del reclutamiento

- Entrevista de presentacion

- Documentos exigidos

- Examen medico

- Peniodo probatario

- Distribucion de planta

- Calificacion por merito

- Programas de seguridad y salud
ocupacional

- Asensos

- Organizacion estructural

- Valoracion de trabajos

- Contenidos de formacion

- Respuesta a la formacidn

- Aprendizaje

- Comportamiento

- Resultados de productividad

Influencia

- Poder
- Valores
- Desenvolvimiento

Rendimiento
Metas
Actividades

Responsabilidad
Crecimiento
Reconocimiento
Promocion

Logro

Seguridad

Relacion con el jefe
Supervision
Condiciones de trabajo
Sueldo

Relacion con los comparieros
Vida personal

Politica y administracién
Estatus

1asd

9a13 Escala ordinal

Nunca= 1
Casi nunca= 2
A veces= 3
Casi siempre= 4

14 a 20 Siempre=5

21a31

32 a 36

37a 46

47 a 52

52 - 156

Aceptable

157 - 208

Buena

209- 260



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable actitud emprendedora
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Dimensiones Indicadores items Escala Nivel — Rango
Percepcion de la capacidad individual de eficacia Cognitiva 247 s Ssio
42a %0
Autoeficacia (AE)  Percepcion de la capacidad individual de eficacia Afectiva 2,58, De acverdo = 4
Medianamente de o
Percepcion de la capacidad individual de eficacia Conductual 3,69, acverdo = 3 91-135
Percepcion de ko esperan de &1 ela, ¢ ' T e
an 0 ella, coOmo norma que rige su
o b 10,13,16, 30,40 desacverdo =2 Alto
conducta oogmtwa En desacuverdo =1 196 3210
NormaSubjetiva  Percepcion de ko esperan de él o ella, como norma que rige su gl
(NS conducta afectiva T
Percepcion de lo esperan de €l o ella, como norma que rige su
qers 12,15,18,24 41
comportamiento conductual
Importancia a un hecho social que determine el control cognitivo 19,22, 43,44
Locus de control
Lo Importancia a un hecho social que determine el control Afectivo 20,23, 32,
Importancia a un hecho social que determine el control Conductual 21,38,39
Alternativa entre dos posibilidades que incrementa el riesgo Cognitivo 26,33
Capacidad de ) e ) mg g §
Alternativa entre dos posibilidades que incrementa el riesgo Afectivo 27,29,35
Rie CR
e Alternativa entre dos posbiidades que incrementa el riesgo Conductual  28,31,45
anizan su informacion para desempenarse de forma natural a
Habitos Org : mpa i e 25,36
emprender profesionalmente (Habito emprendedor cognitivo
Emprendedores o (:: - ( il 5. )
reencias de ser autoe capacid 3 arriesgarse
(HE) ! a 37,42

( Habito emprendedor conductual)
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2.3. Poblaciéon, muestray muestreo

2.3.1 Poblacién

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p.174) indicaron que la poblaciéon viene a
ser: “El conjunto de cada uno de los casos que coinciden con establecidas

determinaciones”.

Tabla 3
Poblacion de docentes de docentes de la institucion educativa Enrique N Espinosa,
Rimac 2017.

. NUumero de
Niveles
docentes
Nivel Primaria 24
Nivel secundaria 36
Total general 60

2.3.2 Muestra

La investigacion hara uso de poblacion censal porque todos los sujetos de la
poblacion seran encuestados, en este acaso 60 trabajadores. Segun Arias (2012,
p. 33) que a diferencia de la encuesta por muestreo, el censo busca recabar

informacion acerca de la totalidad de una poblacion.

2.3.3. Muestreo

No se cuenta con muestra porgue se trabajo con la totalidad de la poblacion, no se

realizo ningun célculo
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y fiabilidad

2.4.1. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica

Para esta investigacion se empled la encuesta como técnica de recoleccion de
datos. Vara (2012, p.263) la conceptualiza como una herramienta la cual presenta

caracteristicas de medicion de tiempo, calidad y costos.

El instrumento

El instrumento de recoleccién de datos empleado para esta investigacion es el

cuestionario. Sdnchez y Reyes (2015) definen que los cuestionarios son:

Documentos o formatos donde se redactan preguntas que estan
vinculadas con el constructo objeto del estudio, las mismas que
pueden presentarse de tipo eleccion forzada, de respuestas abiertas,
dicotdbmicos, de comparacion por pares y de alternativa mdultiple.

(p.164)
Ficha técnica
Nombre original : Cuestionario de gestion del Talento Humano
Autor : Edy Renato De Ledn Lol (Usado por Chiavenato)
Procedencia : Universidad Rafael Landivar, Facultad de

humanidades, Departamento de psicologia.

Significatividad : La variable gestion del talento humano esta conformado por
siete dimensiones la primera denominada reclutamiento, seleccion de personal
ella contiene siete indicadores, la segunda dimension descripcion y analisis de

cargos con seis indicadores, tercera dimensiones la capacitacion, desarrollo de
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personal con cinco indicadores, cuarta dimensiéon desempefo, desarrollo del
liderazgo con cuatro indicadores, quinta dimensién proceso de evaluacion con
tres indicadores, la sexta dimension denominado factores motivacionales con
cinco indicadores y la dltima dimensién factores higiénicos con nueve
indicadores; con un total de 52 items cuyas escalas son: Nunca= 1, casi nunca=

2; a veces=3; casi siempre 4 y siempre 5.

Administracion . Individual o colectiva.

Duracion : entre 30 a 40 minutos.

Aplicacion : Personas mayores de 18 afios a mas.
Puntuacion . Calificacion manual

Tipificacién : Baremos peruanos

Usos : Educacional

Tabla 4

Fiabilidad del instrumento gestién del talento humano

Alfa de
Variable Cronbach N de elementos
Gestion del talento humano 0.945 52

El cuestionario presenta una alta fiabilidad y coherencia interna.
Tabla 5

Baremos de la variable gestion del talento humano

Variable / dimension Mala Au}:;:::nle Buena
Gestion del talento humano ==186 157 - 208 205+
El reclutamiento, seleccion de personal == 24 25 - 32 33+
La descripciony analisis de cargos == 15 16 - 20 21+
La capacitacion, desarrollo de personal == 21 22 -28 20+
El desempeno, desarrollo del liderazgo == 33 34 - 44 45+
Los proceso de evaluacion == 15 16 - 20 21+
Factores motivacionales == 30 31 - 40 41+

Factores higiénicos <= 18 19 - 24 26+
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Ficha técnica

Nombre original : Cuestionario de actitud emprendedora
Autor : Cuadras, A. (2013)
Procedencia : Universidad Autbnoma de Sinaloa.

Significatividad La variable actitud emprendedora fue construida por cinco
dimensiones: AECG (Autoeficacia Cognitiva); AEAF (Autoeficacia Afectiva);
AECO (Autoeficacia Conductual); NSCG (Norma Subjetiva Conductual); LCCG
(Locus de Control Cognitivo); LCAF (Locus de Control Afectivo); LCCO (Locus de
Control Conductual); CRCG (Capacidad de Riesgo Cognitiva); CRAF(Capacidad
de Riesgo Afectiva); CRCO (Capacidad de Riesgo Conductual); HECG (Habito
Emprendedor Conductual), consta de 45 items; con una escala de liker como
son: “en desacuerdo” = 1, “medianamente desacuerdo’= 2, “medianamente de

acuerdo”= 3, “de acuerdo” = 4.

Administracion : personal o colectiva

Duracién : entre 30 a 40 minutos
Aplicacion : Personas mayores de 18 afios.
Puntuacion : Calificacién manual
Tipificacion : Baremos peruanos
Usos : Educacional

Tabla 6

Fiabilidad del instrumento actitud emprendedora

Alfa de
Variable Cronbach N de elementos
Actitud emprendedora 0.831 45

Fuente: Base de datos

El cuestionario muestra una alta fiabilidad y coherencia interna.
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Tabla 7

Baremos de la variable actitud emprendedora

) _ . MNivel
Variable | dimension baja —oderada 2iia
Actitud emprendedora <= 113 114 - 146 147+
Autoeficacia == 23 24 - 29 30+
Morma subjetiva == 35 35 - 46 47+
Locus decontrol == 25 26 - 33 34+
Capacidad deriesgo == 20 21-25 26+
Habitos emprendedores <= 10 11 -13 14+

Fuente: Hase de datos

2.4.2. Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) la validez de un instrumento
representa en niveles aceptables si efectivamente mide el constructo a medir
(p.200).

Para realizar su validacion por jueces se somete bajo el criterio de tres

expertos en el tema, dos teméaticos y un metodolégico.

Confiabilidad

En referencia a Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) sefala la medida en que
el mismo genera resultados coherentes y consistentes (p.200). Asi pues, para
obtener la mencionada confiabilidad se empled el Alpha de Cronbach, siendo

correspondientes a una escala ordinal el indice y el rango.

El cuestionario presenta una alta fiabilidad y coherencia interna por que segun el
criterio general, citando a George y Mallery (2003, p. 231), Frias (2014, p. 3),
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recomienda sugiere las siguientes recomendaciones para valorar los coeficientes
de alfa de Cronbach:

Coeficiente alfa >.9 es excelente

Coeficiente alfa >.8 es bueno

Coeficiente alfa >.7 es aceptable

Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

Coeficiente alfa >.5 es pobre

Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

2.5. Métodos de analisis de datos

Para este andlisis se empleara el paquete estadistico spss 24, en la cual se
trabajara la confiabilidad de los instrumentos con el Alpha de cronbach, debido a
que el indice rango corresponde a una escala ordinal, para la prueba de la
normalidad se utilizar4 el estadistico Kolmogorov — Smirnov como prueba de
decision estadistico, en los resultados se utilizé el estadistico Rho de spearman

para la contratacion de hipotesis.

2.6. Aspectos éticos

Los conceptos e informacion recolectados representan y salvaguarda la autoria de
donde se extrajo, mencionando su referencia bibliografica de manera apropiada

donde sea necesario.

Los datos presentados pertenecen a la muestra seleccionada, estas son

reales y no han sufrido modificaciones adicionales.



1. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos
Tabla 8

La gestion del talento humano segun los docentes de la Institucion Educativa

Enrigue Espinosa, Rimac 2017

Recuento % del N de tabla
Gestion del talento humano Mala 0 0,0%
Aceptable 26 43,3%
Buena 34 56,7%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
60,0%
50,0%
& 40,0%
e
=
bt
- 30,0%
5
10,0%
0,0%: T T
Mala Aceptable Buena
Gestion del talento humano

Figura 1. La gestion del talento humano segun los docentes de la Institucion

Educativa Enrique Espinosa, Rimac 2017

De la tabla y figura 1, se percibe el 56.67% de los docentes del centro educativo

“Enrique Espinosa” del Rimac consideran buena la gestion del talento humano en
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su institucion y el 43.33% consideran aceptable la gestién del talento humano en su

institucion.

Tabla 9

El reclutamiento, seleccion de personal en la gestion del talento humano segun los

docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
El reclutamiento, seleccién de Mala 4 6,7%
personal Aceptable 36 60,0%
Buena 20 33,3%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
60,0%
50,0%
& 40,0%
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S s00%
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El reclutamiento, seleccion de personal

Figura 2. El reclutamiento, seleccion de personal en la gestion del talento humano

segun los docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 2, se percibe que el 60.00% de los docentes consideran buena

el reclutamiento y seleccion en la gestion del talento humano en su institucion,
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mientras que el 6.67% de los mismos consideran mala el reclutamiento, seleccién

de personal.
Tabla 10

La descripcidon y andlisis de cargos en la gestion del talento humano segun los

docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
La descripcién y andlisis de cargos Mala 3 5,0%
Aceptable 23 38,3%
Buena 34 56,7%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
60,0%
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La descripcion y analisis de cargos

Figura 3. La descripcion y analisis de cargos en la gestion del talento humano segun

los docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017
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De la tabla y figura 3, se demuestra que el 56.67% de la muestra consideran buena
la descripcion y andlisis de cargos de su institucion, mientras que el 5.00% de los

mismos consideran mala.
Tabla 11

La capacitacion, desarrollo de personal en la gestion del talento humano segun los

docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
La capacitacion, desarrollo de Mala 0 0,0%
personal Aceptable 11 18,3%
Buena 49 81,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

Porcentaje

T
Mala Aceptable

T
Buena

La capacitacion, desarrollo de personal

Figura 4. La capacitacion, desarrollo de personal en la gestion del talento humano
segun los docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017
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De la tabla y figura 4, se rescata que el 81.67% de la muestra estudiada consideran
buena la capacitacion, desarrollo de personal, mientras que el 18.33% de los

mismos consideran aceptable la capacitacion, desarrollo de personal.
Tabla 12

El desempefio, desarrollo del liderazgo en la gestidon del talento humano segun los

docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
El desempefio, desarrollo del Mala 0 0,0%
liderazgo Aceptable 22 36,7%
Buena 38 63,3%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
60,0%
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El desempefio, desarrollo del liderazgo

Figura 5. El desempeifio, desarrollo del liderazgo en la gestion del talento humano

segun los docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017
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De la tabla y figura 5, se resalta que el 63.33% de docentes consideran buena el
desempefio, desarrollo del liderazgo en la gestion del talento humano en su
institucion, mientras que el 36.67% de los mismos consideran aceptable el
desemperio, desarrollo del liderazgo en la gestion del talento humano en su

institucion.
Tabla 13

Los proceso de evaluacion en la gestion del talento humano segun los docentes de

la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Los proceso de evaluacion Mala 4 6,7%
Aceptable 11 18,3%
Buena 45 75,0%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Los proceso de evaluacion

Figura 6. Los proceso de evaluacion en la gestion del talento humano segun los

docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 6, podemos dar cuenta que el 75.00% dela muestra estudiada

consideran buena los proceso de evaluacion, mientras que el 6.67% de los mismos
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consideran mala los proceso de evaluacion en la gestion del talento humano en su

institucion.
Tabla 14

Factores motivacionales en la gestion del talento humano segun los docentes de la

Institucién Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Factores motivacionales Mala 7 11,7%
Aceptable 26 43,3%
Buena 27 45,0%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
50,0%:
40,0%
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Figura 7. Factores motivacionales en la gestion del talento humano segun los

docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017
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De la tabla y figura 7, se evidencia que el 45.00% de la muestra consideran buena
los factores motivacionales, mientras que el 11.67% de los mismos consideran mala

los factores motivacionales en la gestion del talento humano en su institucion.
Tabla 15

Factores higiénicos en la gestion del talento humano segun los docentes de la

Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Factores higiénicos Mala 0 0,0%
Aceptable 33 55,0%
Buena 27 45,0%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
B0 ,09%
50,09%
@ 40 0%
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Factores higiénicos

Figura 8. Factores higiénicos en la gestion del talento humano segun los docentes

de la Institucién Educativa Enrigue N. Espinosa del Rimac, 2017
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De la tabla y figura 8, se percibe que el 55.00% de la muestra consideran aceptable
los factores higiénicos, mientras que el 45.00% de los mismos consideran buena los

factores higiénicos en la gestidon del talento humano en su institucion.
Tabla 16

Actitud emprendedora en los docentes de la Institucion Educativa Enrique N.

Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Actitud emprendedora Baja 3 5,0%
Moderada 38 63,3%
Alta 19 31,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

§0,0%

40,0%

Porcentaje

20,0%

T
Baja Moderada Alta

0,0%

Actitud emprendedora

Figura 9. Actitud emprendedora en los docentes de la Institucion Educativa Enrique
N. Espinosa del Rimac, 2017
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De la tabla y figura 9, se evidencia que el 63.33% de la muestra tienen un nivel
moderado de actitud emprendedora y el 5.00% de ellos nivel bajo de actitud

emprendedora.
Tabla 17

Autoeficacia en la actitud emprendedora en los docentes de la Institucion Educativa

Enrigue N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Autoeficacia Baja 0 0,0%
Moderada 4 6,7%
Alta 56 93,3%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 10. Autoeficacia en la actitud emprendedora en los docentes de la Institucion

Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017
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De la tabla y figura 10, se evidencia que el 93.33% de la muestra tiene un nivel alto
de autoeficacia en la actitud emprendedora y el 6.67% de ellos nivel moderado de

autoeficacia en la actitud emprendedora.
Tabla 18

Norma subjetiva en la actitud emprendedora en los docentes de la Institucion

Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Norma subjetiva Baja 4 6,7%
Moderada 32 53,3%
Alta 24 40,0%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 11. Norma subjetiva en la actitud emprendedora en los docentes de la

Institucién Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017
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De la tabla y figura 11, se percibe que el 53.33% de la muestra presentan un nivel
moderado de norma subjetiva en la actitud emprendedora, mientras que el 6.67%
de los mismos presentan un nivel bajo de norma subjetiva en la actitud

emprendedora.
Tabla 19

Locus de control en la actitud emprendedora en los docentes de la Institucion

Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Locus de control Baja 15 25,0%
Moderada 38 63,3%
Alta 7 11,7%
Total 60 100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

Porcentaje
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Figura 12. Locus de control en la actitud emprendedora en los docentes de la

Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 12, se percibe que el 63.33% de los evaluados presentan un
nivel moderado de locus de control en la actitud emprendedora y el 11.67% de ellos

nivel alto de locus de control en la actitud emprendedora.
Tabla 20

Capacidad de riesgo en la actitud emprendedora en los docentes de la Institucion

Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Capacidad de riesgo Baja 21 35,0%
Moderada 30 50,0%
Alta 9 15,0%
Total 60 100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 13. Capacidad de riesgo en la actitud emprendedora en los docentes de la
Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 13, se percibe que el 50.00% de los evaluados presentan un
nivel moderado de capacidad de riesgo en la actitud emprendedora y el 15.00% de

un nivel alto.
Tabla 21

Habitos emprendedores en la actitud emprendedora en los docentes de la

Institucién Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Recuento % del N de tabla
Habitos emprendedores Baja 0 0,0%
Moderada 23 38,3%
Alta 37 61,7%
Total 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 14. Habitos emprendedores en la actitud emprendedora en los docentes de

la Institucién Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 14, se percibe que el 61.67% de los evaluados presentan un
nivel alto de habitos emprendedores en la actitud emprendedora y el 38.33% un

nivel moderado de habitos emprendedores en la actitud emprendedora.
Tabla 22

La gestién del talento humano y la actitud emprendedora de los docentes de la
Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Actitud emprendedora

Baja Moderada Alta Total

Recu %delN Recue %delN Recue %delN Recu % delNde

ento de tabla nto de tabla nto detabla ento tabla
Gestion Mala 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
del Aceptable 1 1,7% 17 28,3% 8 133% 26 43,3%
@lento g ena 2 3.3% 21 35,0% 11 183% 34 56,7%
humano
Total 3 5,0% 38 63,3% 19 31,7% 60 100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

Actitud
emprendedora
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Figura 15. La gestion del talento humano y la actitud emprendedora de los docentes

de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tablay figura 15, se percibe que el 35.00% de los evaluados consideran buena
la gestion del talento humano también presentan un nivel moderado de actitud
emprendedora, mientras que el 1.67% de los docentes que consideran aceptable la
gestion del talento humano también presentan un nivel bajo de actitud
emprendedora.

Tabla 23

La gestion del talento humano y la autoeficacia de los docentes de la Institucién

Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Autoeficacia

Baja Moderada Alta Total

Recu %delN Recu %delN Recu %delN Recue %delN
ento detabla ento detabla ento de tabla nto de tabla

Gestion _ Mala 0 0.0% 0 00% 0 0,0% 0 0,0%
del talento  Aceptable 0 0,0% 2 33% 24 40,0% 26 43,3%
humano g ena 0 00% 2 33% 32  533% 34 567%

Total 0 00% 4 67% 56  933% 60  100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

Autoeficacia
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Il Moderada
O ata
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Figura 16. La gestion del talento humano y la autoeficacia de los docentes de la

Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 16, se evidencia que el 53.33% de los evaluados consideran
buena la gestion del talento humano al igual que presentan un nivel alto de
autoeficacia, mientras que el 3.33% consideran aceptable la gestion del talento

humano también presentan un nivel moderado de autoeficacia.

Tabla 24

La gestion del talento humano y la norma subjetiva de los docentes de la Institucion
Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Norma subjetiva

Baja Moderada Alta Total

Recue % delN Recuent %delN Recue %delN Recue % delNde

nto de tabla o] de tabla nto de tabla nto tabla
Gestion del Mala 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
talento Aceptable 2 3,3% 14 23,3% 10 16,7% 26 43,3%
humano g ena 2 33% 18 30,0% 14 233% 34 56,7%
Total 4 6,7% 32 53,3% 24 40,0% 60 100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 17. La gestion del talento humano y la norma subjetiva de los docentes de la

Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 17, se muestra que el 28.81% de los evacuados consideran
buena la gestion del talento humano también presentan un nivel moderado de
norma subjetiva, mientras que el 3.39% de los docentes que consideran aceptable

la gestion del talento humano también presentan un nivel bajo de norma subjetiva.
Tabla 25

La gestion del talento humano y el locus de control de los docentes de la Institucion
Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Locus de control

Baja Moderada Alta Total

Recue % delN Recuent %delN Recue %delN Recu %delN

nto de tabla o] de tabla nto detabla ento detabla

Gestion  Mala 0  00% 0 0,0% 0 00% 0 0,0%
del talento  aceptable 7 11,7% 16 26,7% 3 50% 26 43,3%
humano g ena 8  133% 22 36,7% 4 67% 34  56,7%
Total 15 25,0% 38 63,3% 7 11,7% 60  100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Figura 18. La gestion del talento humano y el locus de control de los docentes de la

Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 18, se percibe que el 36.67% de la muestra consideran buena la

gestion del talento humano también presentan un nivel moderado de locus de

control y el 5.00% consideran aceptable también presentan un nivel alto de locus de

control.

Tabla 26

La gestion del talento humano y la capacidad de riesgo

Institucién Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

de los docentes de la

Capacidad de riesgo

Baja Moderada Alta Total
Recue % delN Recu %delN Recu %delN Recu % delNde
nto detabla ento detabla ento detabla ento tabla
Gestion Mala 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
del talento  aceptable 9 150% 14  23,3% 3 50% 26 43,3%
humano g ona 12 200% 16 267% 6 10,0% 34 56,7%
Total 21 35,0% 30 50,0% 9 15,0% 60 100,0%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
Capacidad
de riesgo
B Baja
B Moderada
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Porcentaje
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Figura 19. La gestion del talento humano y la capacidad de riesgo de los docentes

de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tablay figura 19, se percibe que el 26.67% de docentes consideran buena la
gestion del talento humano también presentan un nivel moderado de capacidad de
riesgo y el 5.00% consideran aceptable también evidencian n nivel alto de capacidad

de riesgo.
Tabla 27

La gestidn del talento humano y los habitos emprendedores de los docentes de la

Institucién Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

Héabitos emprendedores

Baja Moderada Alta Total

Recuen % delN Recue %delN Recue %delN Recue %delN

to de tabla nto de tabla nto de tabla nto de tabla

Gestion  Mala 0 0,0% 0 0,0% 0  0,0% 0 0,0%
del talento  aceptable 0 0,0% 10 16,7% 16 26,7% 26 43,3%
humano g ena 0 0,0% 13 21,7% 21 350% 34  56,7%
Total 0 0,0% 23 38,3% 37 61L,7% 60  100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes

Habitos
emprendedores
B Eaja
H rModerada
O atta

Porcentaje

Mala Aceptable Buena

Gestion del talento humano
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Figura 20. La gestion del talento humano y los habitos emprendedores de los

docentes de la Institucion Educativa Enrique N. Espinosa del Rimac, 2017

De la tabla y figura 20, se percibe que el 35.00% de los evaluados consideran buena
la gestion del talento humano también evidencian nivel alto de habitos
emprendedores y el 16.67% de los docentes que consideran aceptable la gestion
del talento humano también presentan un nivel moderado de hébitos

emprendedores.

3.2. Resultados inferenciales

La contrastacion de las hipotesis se prob6 por medio del Coeficiente de Correlacion
de Spearman, pues segun la prueba de normalidad de datos las variables y
dimensiones no evidencian normalidad, pues su valor “p” (Sig.) es menor al valor de

significacién tedrica a = 0.05.

Tabla 28

Prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig. Resultado
Gestion del talento humano ,160 60 ,001 No Normal
Actitud emprendedora ,168 60 ,000 No Normal
Autoeficacia 224 60 ,000 No Normal
Norma subijetiva ,106 60 ,093 Normal
Locus de control ,165 60 ,000 No Normal
Capacidad de riesgo ,139 60 ,006 No Normal
Héabitos emprendedores ,154 60 ,001 No Normal

Fuente: Base de datos

Se empled a prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov pues el tamafio de

la muestra es grande (60 encuestas).
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Hipotesis general

Hipodtesis de Investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la actitud
emprendedora de los docentes de la Institucién educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la actitud
emprendedora de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

“* ”

No rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es mayor que a.

Tabla 29

Coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y la actitud
emprendedora de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017

Zestion del

tslento Auctitud
hum sino emprendedors
Rho de Gestion del talento Cosficients de 1, 0D - 11t
Spsarman hanm ano correlacion
Sig. {bilateral) . D
M &0 &0
Actited emprendedora  Cosficiente de - 111 1, 00D
correlacion
Sig. {bilsteral) s
M &0 &0

Fuente: Base de datos
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Los resultados de la Prueba de Correlacién de Spearman, donde el coeficiente de
correlacién es r = -0.111 lo que indica una correlacion negativa despreciable,
ademas el valor de significacion observada p = 0.399 es mayor al valor de
significacion tedrica a = 0.05, en consecuencia la relacion no es significativa al 95%
y no se rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo que no hay relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la actitud emprendedora de los docentes de la

Institucién educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017.

Primera hipotesis especifica

Hipotesis de Investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
autoeficacia de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la autoeficacia
de los docentes de la Institucion educativa Enriqgue Espinosa del Rimac, 2017.

Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es mayor que a.
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Tabla 30
Coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y la autoeficacia de los

docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017

Gestion del

talento humano  Autoeficacia

Rho de Gestion del talento Coeficiente de correlacion 1,000 -, 116
Spearman humano Sig. (bilateral) . 376
N 60 60
Autoeficacia Coeficiente de correlacion -,116 1,000
Sig. (bilateral) 376
N 60 60

Fuente: Base de datos

Los resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman, donde el coeficiente de
correlacién es r = -0.116 lo que indica una correlacion negativa despreciable,
ademas el valor de significacion observada p = 0.376 es mayor al valor de
significacion tedrica a = 0.05, en consecuencia, la relacién no es significativa al 95%
y no se rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo que no hay relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la autoeficacia de la muestra analizada.

Segunda hipétesis especifica
Hipotesis de Investigacion
Ho: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y la norma

subjetiva de los docentes de la Institucion educativa Enriqgue Espinosa del
Rimac, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la norma
subjetiva de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.
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Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es mayor que a.

Tabla 31
Coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y la norma subjetiva
de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017

Gestion del Habitos
talento emprendedorng
humano s
Rho de Gestion del talento Cosficenteds 1,000 016
Spearman  humano correlacion
Sig. (bilateral) . 503
N &0 60
Habitos Coeficiente de 016 1.000
emprendedores correlacion
Sig. (bilateral) 803
N &0 60

Fuente: Base de datos

Los resultados de la Prueba de Correlaciéon de Spearman, donde el coeficiente de
correlacion es r = -0.109 lo que indica una correlacion negativa despreciable,
ademas el valor de significacion observada p = 0.408 es mayor al valor de
significacion tedrica a = 0.05, en consecuencia la relacion no es significativa al 95%
y no se rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que no hay relacion significativa

entre la gestion del talento humano y la norma subjetiva de los docentes.



Tercera hipotesis especifica

Hipodtesis de Investigacion

90

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el locus de

control de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac,

2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el locus de

control de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac,

2017.

Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada

No rechazar Ho cuando la significacién observada

Tabla 32

p” es menor que a.

“* ”

p” es mayor que a.

Coeficiente de correlacion entre la gestién del talento humano y el locus de control

de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017

Gestion del
talento Locus de
s 3o control
Rho de Gestion del talento  Cosficients d= 1, 0D - 013
Sp=3nman b smeo cormelscion
Sig. {bilzteral) . s
M &0 &0
Locus de contral Cosficiente de - 013 1,00
conrelacion
Sig. {bilatersl) =
M &0 &0

Fuente: Base de datos



91

Los resultados de la Prueba de Correlacién de Spearman, donde el coeficiente de
correlacién es r = -0.013 lo que indica una correlacion negativa despreciable,
ademas el valor de significacion observada p = 0.922 es mayor al valor de
significacién tedrica a = 0.05, en consecuencia, la relacion no es significativa al 95%
y no se rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo que no hay relacion significativa
entre la gestion del talento humano y el locus de control en la muestra estudiada.

Cuarta hipotesis especifica

Hipodtesis de Investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la capacidad
de riesgo de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la capacidad
de riesgo de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

“* ”

No rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es mayor que a.
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Tabla 33

Coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y la capacidad de
riesgo de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017

Gestion del

talento Capacidad de
hum ano riesgo
R d= {Zestion del talento Cosficiente de conmrslscion 1, D ST
Spearman  humano Sig. (bilateral) . 535
M &0 &0
Capacidsd de riesgo  Cosficients de comslacion 0T 1,000
Sig. {bilstersl) i L
M &0 &0

Fuente: Base de datos

Los resultados de la Prueba de Correlaciéon de Spearman, donde el coeficiente de
correlacion es r = 0.070 lo que indica una correlacion positiva despreciable, ademas
el valor de significacion observada p = 0.595 es mayor al valor de significacion
tedrica a = 0.05, en consecuencia, la relacion no es significativa al 95% y no se
rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo que no existe relacion significativa entre

la gestion del talento humano y la capacidad de riesgo en la muestra.

Quinta hipotesis especifica

Hipotesis de Investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y los habitos
emprendedores de los docentes de la Institucién educativa Enrique Espinosa
del Rimac, 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y los habitos

emprendedores de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa
del Rimac, 2017.
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Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es mayor que a.
Tabla 34
Coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y los habitos

emprendedores de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Zestion del Habitos
talento emprendedors
hom aino 5
Rho d= Gestion del talento Cosficiente da 1,060 016G
Spearman humano corelacion
Sig. (bilateral) : i
M &0 &0
Habitos Coeficiente de 016 1,000
=m prendsdores correlacion
Sig. {bilsteral) s e
M &0 &0

Fuente: Base de datos

Los resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman, donde el coeficiente de
correlaciéon es r =0.016 lo que indica una correlacion positiva despreciable, ademas
el valor de significacion observada p = 0.903 es mayor al valor de significacion
tedrica a = 0.05, en consecuencia la relacion no es significativa al 95% y no se
rechaza la hipétesis nula (Ho) asumiendo que no existe relacion significativa entre
la gestion del talento humano y los habitos emprendedores de los docentes de la

Institucién educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017.



IV. Discusion
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Los resultados de la Prueba de Correlacién de Spearman, donde el coeficiente de
correlacién es r = -0.111 lo que indica una correlacion negativa despreciable,
ademas el valor de significacion observada p = 0.399 es superior al valor de
significacién tedrica a = 0.05, en consecuencia la relacion no es significativa, por
ello se rechaza la hipotesis de investigacion asumiendo que no hay relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la actitud emprendedora de los
docentes del centro educativo Enrique Espinosa del Rimac, 2017. Si bien en los
resultados descriptivos se muestran aspectos positivos y negativos en torno a la
gestién del talento humano y la actitud emprendedora independiente, al realizar el
analisis de correlacion no muestra que no se relacionan las variable, por mas buena
o mala que fuera la gestién del talento humana en el colegio donde se realizo la
investigaciéon no depende que los docentes tengan actitudes emprendedoras, ya
que las actitudes son caracteristicas que se han formado individualmente, con sus
propios recursos segun sus intereses. Referimos a Alegria y Alvarado (2014)
investigaron actitudes emprendedoras y rendimiento académico de los estudiantes
de la facultad de educacion primaria de la universidad Federico Villareal dénde se
demuestra que existe relacion entre las actitudes emprendedoras y rendimiento
académico de los estudiantes, lo mismo que ambos aspectos corresponden a actos

y conocimientos individuales.

Los resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman, donde el
coeficiente de correlacion es r = -0.116 lo que indica una correlacion negativa
despreciable, ademas el valor de significacion observada p = 0.376 es superior al
valor de significacién tedrica a = 0.05, en consecuencia, la relacién no es
significativa, asumiendo que no se acepta la hipétesis de investigaciéon, no hay
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la autoeficacia en la
muestra. Una vez podemos referir que la autoeficacia es la capacidad del individuo
para tener control sobre el rumbo de sus vidas, luchan por tener control en los
sucesos gque les afectan, entonces es un acto individual que no depende de la
gestion de la institucion, mencionamos a Llamachima (2013) postulé la

investigacion: gestion del talento humano y la motivacion laboral en los docentes
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del nivel primaria de las II.EE. de la UGEL 07 cuyos resultados fueron que si existe
relacion positiva débil entre las variables. Por lo ya mencionado la gestién si influye

en la motivacién laboral por ambos estan ligados por el trabajo.

Los resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman, donde el
coeficiente de correlacion es r = -0.109 lo que indica una correlacion negativa
despreciable, ademas el valor de significacién observada p = 0.408 es superior al
valor de significacion tedrica a = 0.05, en consecuencia la relacion no es
significativa, rechazando la hipotesis de investigacion asumiendo que no hay
relacion significativa entre la gestion del talento humano y la norma subjetiva. Para
el docente tener la presién social de alguien proximo a la institucién condice o no a
realizar la accion siempre dependiendo de sus propias conductas no de la gestion
de la institucion. Alegria y Alvarado (2014) investigaron actitudes emprendedoras y
rendimiento académico de los estudiantes de la facultad de educacion primaria de
la universidad Federico Villareal concluyen que existe relacién entre las actitudes
emprendedoras y rendimiento académico de los estudiantes. Si bien son
caracteristicas y acciones individuales es por ello la relacion en la investigacion uno

no depende del otro.

Los resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman, donde el
coeficiente de correlacion es r = -0.013 lo que indica una correlacion negativa
despreciable, ademas el valor de significacion observada p = 0.922 es superior al
valor de significacion tedrica a = 0.05, en consecuencia la relacibn no es
significativa, se rechaza la hipotesis de investigacion asumiendo que no hay relacién
significativa entre la gestidon del talento humano y el locus de control. Esto se debe
a que los docentes emprendedores no dependen solo de los estimulos, sino que
adquieren significados gracias a la capacidad cognitiva de cada uno de ellos. Las
caracteristicas individuales como las necesidades o los rasgos no generan
conductas por si solos. Segun los propios intereses, referimos Martin (2011) realizo
una investigacion acerca de la gestion de recursos humanos y retencion del capital

humano estratégico, identificando un alto nivel de autonomia, de reto y
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heterogeneidad de conocimientos influye positivamente en el capital social de los
empleados estratégicos. De la misma manera la retribucion externa e interna influye
en la retencion del capital intelectual y sobre el capital afectivo de los colaboradores
estratégicos y sugiere una relacion significativa, aunque negativa con el capital
social. Entonces los directivos de la institucion donde se realiza la investigacion
deben apostar mas en acercarse a los docentes en el apoyo cognitivo y diferenciado

de cada uno de ellos, solo asi los docentes valoran a la gestion de la institucion.

Los resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman, donde el
coeficiente de correlacion es r = 0.070 lo que indica una correlacion positiva
despreciable, ademas el valor de significacion observada p = 0.595 es superior al
valor de significacion tedérica a = 0.05, en consecuencia la relacibn no es
significativa, rechaza la hip6tesis de investigacion asumiendo que no existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la capacidad de riesgo de los
docentes. Por lo mismo que la actitud emprendedora es una accion individual los
riesgos que suceda en ello corresponde a actos individuales, referimos a Genesi y
Suarez (2010) llevaron a cabo una investigacion con el objetivo de identificar la
gestién de calidad del talento humano en las organizaciones educativas inteligentes
encontrando competencias solicitadas para el ambito pedagogico, se enmarcan a
lo administrativo; apartando lo pedagdgico y comunitario, por la falta de
conocimiento y de experiencia con respecto a las funciones que desempefian, aln
mas si la institucion descuida el aspecto cognitivo, actitudinal se tendran docente
con capacidad de riesgo con respecto a sus preferencias y disposiciones para tomar
riesgos a emprender, se basara en la racionalidad de hacer cosas monétonas y no

emprendera.

Los resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman, donde el
coeficiente de correlacion es r = 0.016 lo que indica una correlacién positiva
despreciable, ademas el valor de significaciébn observada p = 0.903 es superior al
valor de significacion tedrica a = 0.05, en consecuencia la relacion no es

significativa, se rechaza la hipotesis de investigacion asumiendo que no hay
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relacion significativa entre la gestion del talento humano y los hébitos
emprendedores en la muestra. El habito no se consigue disciplinando de modo
consiente la voluntad o la razon, un habito no es solo un elemento mental como una
creencia, sino que son mentales, organicos y energias externas que no se definen
individualmente ni aislada, pues la organizacion las define en funcién del rol que
desempefian. Silos docentes frecuentemente realizan actividades monétonas y no
emprendedoras, entonces sera imposible pedir a un docente que tengan habitos
emprendedores, asi mencionamos a Pertuz, Rojas, Navarro y quinteros (2013)
quienes investigaron el tema Perfil docente y fomento de la cultura del
emprendimiento, cuyos rasgos son : son la capacidad de aprender, la adaptabilidad
y la empatia. La constancia de emprender lograra que las Instituciones educativas
innoven, desarrollar al habito esta en las manos de los gestores, no por tiempos ni

etapas mas bien debe ser una cultura de la organizacion.

En los resultados de la investigacion se observa que el 56.67% de los
docentes de la institucion educativa “Enrique Espinosa” del Rimac consideran
buena la gestion del talento humano en su institucién es to debido que los procesos
de la institucion estan planificadas con anticipacion a pesar que el la organizacion
y direccion se observan alguna falencias, es asi que mencionamos a Genesi y
Suarez (2010) quienes estudiaron la gestién de calidad del talento humano en las
organizaciones educativas inteligentes, ellos refieren que la gestién del gerente se
caracteriza por ser: Técnica y analitica para el tratamiento con sus colaboradores,
para la toma de decisiones e informaticas. Las competencias solicitadas para el
ambito pedagdgico, se enmarcan a lo administrativo; dejando a lado lo pedagoégico
y comunitario, por la falta de conocimiento y de experiencia con respecto a las
funciones que asumen. el nivel técnico comercial los gerentes educativos muestran
el conocimiento basico, sin llevarlo a la praxis ocasionado por factores externos:
estructura organizacional centralizada, lo manifestado por los investigadores
también se refleja en nuestra institucion puesto que los procesos de gestién se

cumplen descuidando el lado humano de los trabajadores mas aun el tema



99

pedagogico y especificamente del monitoreo y acompafiamiento de los directivos

hacia los docentes, creando malestar en algunos colegas.

Martin (2011) realiz6 una investigacion acerca de la gestion de recursos
humanos y retencion del capital humano estratégico en la identifican que la
retribucion externa e interna influye en la retencién del capital intelectual y sobre el
capital afectivo de los colaboradores y propone una relacion significativa, aunque
negativa con el capital social. Es asi en el estudio se observa que el 60.00% de los
docentes de la institucion educativa “Enrique Espinosa” del Rimac consideran
buena el reclutamiento, seleccion de personal en la gestion del talento humano
dentro de la institucion, se realizan procesos apropiados en la convocatoria, en la
eleccion de los candidatos en algun puesto de trabajo, no obstante es fundamental
que después que ingrese el docente u otro personal se debe realizar el seguimiento
apropiado, descubrir cuéles son sus potencialidades y debilidades , que partir de
ello integrarlo como responsable de las actividades, asimismo es necesario evaluar
a los docentes frecuentemente para que a partir de las debilidades podamos insertar
en la institucién procesos de capacitacion que ayude a mejorar el trabajo de los

docente.

En la tesis se observa que el 81.67% de los docentes de la institucion
educativa “Enrique Espinosa” del Rimac consideran buena la capacitacion,
desarrollo de personal en la gestion del talento humano en su institucién, esto
concordante a Gallardo, Gonzéalez, Martinez y Pardo (2012) investigaron a cerca de
la Gestion del talento en la empresa espafiola y presenta sus analisis en el mundo
del negocio: el entendido como conjunto de individuos de la institucion; conjunto de
individuos de la organizacion con alto rendimiento y/o potencial; y, por altimo,
comprendido como habilidades, capacidades y/o competencias de un individuo que
le llevan a conseguir resultados extraordinarios, afirmamos que los docentes que se
encuentren identificados con la institucion, que reciban buen trato, capacitacionesy
otros beneficios podran hacer que la organizacion logre los objetivos trazados afio

tras afio, un grupo reducido de docentes manifiestan que aun a la institucion
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educativa le falta innovar en esos procesos ya que los cursos no responden a sus

necesidades mas bien a las necesidades de los directivos.

La investigacién en sus resultado descriptivos muestran que el 63.33% de
los docentes de la institucion educativa “Enrique Espinosa” del Rimac consideran
buena el desempefio, desarrollo del liderazgo en la gestion del talento humano en
su institucion, esto reforzado por Zefia (2017) en estudio de Gestion del potencial
humano y liderazgo pedagogico de la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de
Montserrat donde concreta que la gestidén del potencial humano se relaciona directa
y significativamente alta con el liderazgo pedagdgico. Esto debido a que si las
instituciones educativas gestionan apropiadamente al personal docentes y
administrativo entonces como resultado obtendr4d una comunidad educativa
satisfecha, docentes lideres pedagdgicos, estudiantes con habilidades de liderazgo
gue hayan desarrollado habilidades y sean competentes. El lider pedagogico es el
agente fundamental en la gestidbn pedagdgica si se tiene docentes competentes

entonces la razén de existir de las instituciones educativas se cumple.

Orizaga (2011) realizo la tesis, Gestion del talento humano en las escuelas
publicas, en la Universidad Autbnoma de México, encontrando como resultado que
el 45% del personal directivo de las escuelas publicas no realiza un gestion de
talento humano de buen nivel debido al mal manejo de los recursos humanos y
financieros, contrario a ello en la investigacion se observa que el 75.00% de los
docentes de la institucion educativa “Enrique Espinosa” del Rimac consideran
buena los proceso de evaluacién en la gestion del talento humano en su institucién,
esto debido a los factores motivacionales, factores higiénicos que se trabajan
frecuentemente en la institucion, cuidando todos los detalles en el aspecto
administrativo, pedagogicos y las relaciones con los padres de familia, la prevencién
es algo que caracteriza a la institucion es por ello que en observamos en algunos
docentes las ganas de emprender e innovar es por ello que el 63.33% de los
docentes de la institucion educativa “Enrique Espinosa” del Rimac presentan un
nivel moderado de actitud emprendedora, que permite el orgullo en para institucion

asimismo el 93.33% de los docentes de la institucién educativa “Enrique Espinosa”
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del Rimac presentan un nivel alto de autoeficacia en la actitud emprendedora, si
bien la institucion educativa apoya a los docentes , el gran mérito es de cada uno
de los docentes puesto que ellos se auto capacitan, auto motivan y por tanto

muestran la autoeficacia en todas las acciones que realizan dia a dia.

En el trabajo se observa que 53.33% de los docentes de la institucion
educativa “Enrique Espinosa” del Rimac presentan un nivel moderado de norma
subjetiva en la actitud emprendedora, mejor explicado es cuando los docentes
piensan y perciben los que otros en este caso lo directivos esperan de él y ello se
convierte en la norma que rige su conducta, cuando las personas a las que atribuye
esa creencia se siente obligado a cumplir, si los lideres del colegio identifican a un
emprendedor y le dan una responsabilidad ese docente pondra todo el esfuerzo
para cumplir con la responsabilidad, es asi para Pertuz, Rojas, Navarro y quinteros
(2013)en la investigacion Perfil docente y fomento de la cultura del emprendimiento,
muestran que los docentes que tienen conocimiento en emprendimiento son
facilitadores y comunicadores. Los rasgos de caracter son la capacidad de
aprender, la adaptabilidad y la empatia. Son responsables, respetuosos,
motivadores e innovadores, los directivos en la seleccion de los docentes debe tener
en cuenta el perfil del puesto para que de esa manera pueda elegir apropiadamente,
es fundamental que en la I.LE haya docentes emprendedores eso permite a la

institucién el crecimiento y reconocimiento.



V. Conclusiones
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Primera:

No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la actitud
emprendedora de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Segunda:
No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la autoeficacia

de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017.

Tercera:

No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la norma
subjetiva de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac,
2017.

Cuarta:

No existe relacion significativa entre la gestién del talento humano y el locus de
control de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac,
2017.

Quinta:

No existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la capacidad
de riesgo de los docentes de la Institucién educativa Enriqgue Espinosa del Rimac,
2017.

Sexta:

No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y los habitos
emprendedores de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.



VI. Recomendaciones
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Primera:
Al Ministerio de educacion realizar capacitaciones a los directores de las |.E en
estrategias de gestionar al personal que permita diagnosticar e identificar falencias

para ser trabajadas oportunamente y no perjudique el trabajo académico

Segunda:

A los directores de la |.E incentivar en los docentes la autonomia en la realizaciéon

de sus funciones para que a partir de ello pueda desarrollar la actitud emprendedora

Tercera:

A los docentes centrar la atencion en las criticas constructivas que permitan
identificar nuestras limitaciones y fortalezas para un mejor desempefio

administrativo y pedagaogico.

Cuarta:
A los docentes trabajar en el control de nuestras emociones al realizar trabajos en

equipo, contribuyendo con propuestas de mejora a las situaciones adversas.

Quinta:
A los docentes participar en las diferentes capacitaciones referido a emprendimiento

y otros aspectos que contribuye al crecimiento personal y profesional
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RESUMEN

La gestidn del factor humano se evidencia por la identificacién de los colaboradores
con la institucion debida buenos o malos procesos realizados por los responsables
en las entidades educativas, la investigacion tiene como propoésito determinar la
relacion de la gestion del talento humano y la actitud emprendedora de los docentes
de la I.E Enrique N. Espinosa, Rimac 2017.

La investigacion fue desarrollada dentro del enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, del corte transversal correlacional descriptiva, los instrumentos
utilizados fueron dos cuestionarios con escala ordinal, cuya técnica la encuesta,
ambos instrumentos fueron validados por expertos y la confiabilidad de la misma se

trabajo con el alpha de cronbach cuyos valores fueron aceptables.

Los resultados obtenidos se trabajaron con la Prueba de Correlacién de
Spearman, donde el coeficiente de correlacion es r = -0.111 lo que indica una
correlacion negativa despreciable, el valor de significacion observada p = 0.399,
asumiendo que no existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
la actitud emprendedora de los docentes de la Institucion educativa Enrique
Espinosa del Rimac, 2017.

PALABRAS CLAVE

Palabras Clave: Gestion del talento humano y actitud emprendedora.
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ABSTRACT

The management of the human factor is evidenced by the identification of the
collaborators with the institution due to good or bad processes carried out by those
responsible in the educational entities, the purpose of the research is to determine
the relationship between the management of human talent and the entrepreneurial

attitude of the Teachers of the IE Enrique N. Espinosa, Rimac 2017.

The research was developed within the quantitative approach, non-
experimental design, descriptive correlative cross section, the instruments used
were two questionnaires with ordinal scale, whose technique the survey, both
instruments were validated by experts and the reliability of the same was worked

with the alpha of cronbach whose values were acceptable.

The results obtained were worked with the Spearman Correlation Test, where
the correlation coefficient is r = -0.111 which indicates a negligible negative
correlation, the value of significance observed p = 0.399, assuming that there is no
significant relationship between the management of the human talent and the
entrepreneurial attitude of the teachers of the Enrique Espinosa del Rimac

Educational Institution, 2017.

KEYWORDS

Keywords: Human talent management and entrepreneurial attitude

INTRODUCCION

En la presente investigacion se identificara, como la gestién del factor humano se
relaciona con la actitud emprendedora del personal docente de la Institucion
educativa Enrique Espinosa del Rimac, porque en dicha institucion no se realiza la
seleccién del personal de forma que esto repercuta en el mayor desarrollo integral
de los docentes, no se capacita al docente en lo que requiere para un buen

desempeiio. El clima institucional, aunque es llevadero, no es lo deseado, estos y
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otros motivos hacen que el docente sea conformista, no esté comprometido con la
institucién, presenten desgano, incumplimiento de sus deberes, ademas
conformismo en las actividades diarias, se ve afectada la creatividad y el
impedimento de los docentes en realizar cosas innovadoras. Como antecedente
mas relevante encontramos Llamachima (2013) postulo una tesis denominada “
gestion del talento humano y la motivacion laboral” con la finalidad de determinar
la relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion laboral en profesores
de las instituciones educativas de nivel primaria correspondientes a la UGEL 07-
san Borja, la tesis fue sustantiva, correspondiente al tipo no experimental,
transaccional y disefio correlacional, cuya muestra representaba a 123 educadores,

los resultados fueron: existe una relacion positiva débil entre las variables.

Las variables estudiadas gestion del talento humano sustentado por
Chiavenato (2009) la define como “conjunto de politicas y practicas indispensables
para gestionar cada aspecto concernidos con los colaboradores, desde un plan de
captacion a un plan de retiro (p. 45), Explicada desde dimensiones de la gestion del
talento humano, Reclutamiento y seleccién de personal, seleccion de los recursos
humanos, la descripcion y el analisis de cargos, capacitaciéon y desarrollo de
personal, desempefio y desarrollo del liderazgo, los proceso de evaluacion, factores

motivacionales y factores higiénicos.

Asimismo Cuadras (2013, p.82) conceptualiza a la actitud emprendedora
como: La disposicion que poseen los trabajadores, para ser autoeficaces en la toma
de decisiones, con capacidad para asumir y enfrentar retos, con habitos
emprendedores que le provean organizar el rol que pretende desempefar para
alcanzar objetivos, con afirmaciones que norman de modo subjetivo su desempefio
emprendedor, con creencias internas y externas acerca del logro de su expectativa
de emprender, a través de sus dimensiones autoeficacia, norma subjetiva, locus de

control, capacidad de riesgo y habito emprendedor
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METODOLOGIA

La presente cuenta con un disefio no experimental, corte transversal y de tipo
correlacional, siguiendo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.149) de corte
transversal es el estudio que se realiza a personas con diversas edades pero en un
determinado momento en el tiempo, corresponde al tipo correlacional, el cual
consiste en la cogida de dos o méas datos de un grupo de personas para determinar
la relacion entre éstos. Poblacion de docentes de docentes de la institucion
educativa Enrique N Espinosa, Rimac 2017.La investigacion uso la poblacion censal
porque todos los sujetos de la poblacién seran encuestados, en este acaso 60
trabajadores. Segun Arias (2012, p. 33) que a diferencia de la encuesta por
muestreo, el censo busca recabar informacion acerca de la totalidad de una

poblacion.

Para esta investigacion se emple6 la encuesta como técnica de recoleccion
de datos, el instrumento de recoleccion de datos empleado para esta investigacion
es el cuestionario, para realizar su validacidon por jueces se somete bajo el criterio
de tres expertos en el tema, dos tematicos y un metodolégico. Asi pues, para

obtener la mencionada confiabilidad se empleé el Alpha de Cronbach.
RESULTADOS

Tabla 1
La gestién del talento humano y la actitud emprendedora de los docentes de la
Institucién Educativa Enrigue N. Espinosa del Rimac, 2017

Actitud emprendedora

Baja Moderada Alta Total

Recu %delN Recue %delN Recue %delN Recu % delNde

ento detabla nto de tabla nto de tabla ento tabla
Gestion Mala 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
del Aceptable 1 1,7% 17 28,3% 8 13,3% 26 43,3%
@lento g ena 2 3,3% 21 35,0% 11 183% 34 56,7%
humano
Total 3 5,0% 38 63,3% 19 31,7% 60 100,0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los docentes
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Se observa que el 35.00% de los docentes que consideran buena la gestién del
talento humano también presentan un nivel moderado de actitud emprendedora,
mientras que el 1.67% de los docentes que consideran aceptable la gestion del

talento humano también presentan un nivel bajo de actitud emprendedora.

Tabla 2

Coeficiente de correlacion entre la gestion del talento humano y la actitud
emprendedora de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017

{Z=stion del

talento Actited
hism aino em prendedora
Rho de Gestion del talento Cosficients de 1, 0D -1t
SpEanman hounm cmne correlacion
Sig. {bilat=ral) . 5
M &0 &0
Actited emprendedora  Cosficiente de - 11 1, 00
cormelacicn
Sig. {bilat=ral} et
M &0 &0

Fuente: Base de datos

Los resultados de la Prueba de Correlacién de Spearman, donde el coeficiente de
correlacion es r = -0.111 lo que indica una correlacion negativa despreciable,
ademas el valor de significacion observada p = 0.399 es mayor al valor de
significacion teodrica a = 0.05, en consecuencia la relacion no es significativa al 95%
y no se rechaza la hip6tesis nula (Ho) asumiendo que no existe relacion significativa
entre la gestion del talento humano y la actitud emprendedora de los docentes de la

Institucién educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017.
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DISCUSION

Los resultados de la Prueba de Correlacion de Spearman, donde el coeficiente de
correlacion es r = -0.111 lo que indica una correlacion negativa despreciable,
ademas, el valor de significacion observada p = 0.399 es mayor al valor de
significacion tedrica a = 0.05, en consecuencia la relacion no es significativa, por
ello se rechaza la hipotesis de investigacion asumiendo que no existe relacion
significativa entre la gestion del talento humano y la actitud emprendedora de los
docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del Rimac, 2017. Si bien en
los resultados descriptivos se muestran aspectos positivos y negativos en torno a la
gestion del talento humano y la actitud emprendedora independiente, al realizar el
analisis de correlacion no muestra que no se relacionan las variable, por mas buena
o mala que fuera la gestion del talento humana en el colegio donde se realizé la
investigaciéon no depende que los docentes tengan actitudes emprendedoras, ya
gue las actitudes son caracteristicas que se han formado individualmente, con sus
propios recursos segun sus intereses. Referimos a Alegria y Alvarado (2014)
investigaron actitudes emprendedoras y rendimiento académico de los estudiantes
de la facultad de educacién primaria de la universidad Federico Villareal dénde se
demuestra que existe relacion entre las actitudes emprendedoras y rendimiento
académico de los estudiantes, lo mismo que ambos aspectos corresponden a actos

y conocimientos individuales.

CONCLUSION

No existe relacién significativa entre la gestién del talento humano y la actitud
emprendedora de los docentes de la Institucion educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.
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Titulo: La gestion del talento humano y la actitud emprendedora de los docentes de la Institucion Educativa Enrique N.

Espinosa del Rimac, 2017.

Autora: Raquel Zambrano Montes

Problema General

Objetivo general

Hipo6tesis general

Variables/ Dimensiones e Indicadores

¢Cudl es la relacion de la
gestién del talento humano y la
actitud emprendedora de los
docentes de la Institucion
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017?

Determinar la relaciéon de la
gestién del talento humano y la
actitud emprendedora de los
docentes de la Institucion
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017

Existe relacion entre la gestién del
talento humano vy la actitud
emprendedora de los docentes de
la Institucion educativa Enrique
Espinosa del Rimac, 2017, es
significativa.

Tabla 1
Operacionalizacion de la vanable gestion def tatento humanof

e ==y e

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificos

¢, Cudl es larelacioén de la gestion
del talento humano en la
dimensién autoeficacia de los
docentes de la Institucién
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017?

¢ Cuédl es larelacion de la gestion
del talento humano y Ila
dimensiébn norma subjetiva de
los docentes de la Institucion
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017?

¢ Cudl es larelacion de la gestion
del talento humano vy la

Determinar la relacion de la
gestién del talento humano y la
dimension autoeficacia de los
docentes de la Instituciéon
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Determinar la relaciéon de la
gestion del talento humano y la
dimension norma subjetiva de los
docentes de la Institucion
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Determinar la relacién de la
gestion del talento humano y la

Existe relacion entre la gestién del
talento humano y la dimension
autoeficacia de los docentes de la
Institucibn  educativa  Enrique
Espinosa del Rimac, 2017, es
significativa.

Existe relacion entre la gestién del
talento humano y la dimension
norma subjetiva de los docentes
de la Institucién educativa Enrique
Espinosa del Rimac, 2017, es
significativa.

Existe relacién entre a gestion del
talento humano y la dimension

Comacm? | Low ey e b

cassane s

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE ACTITUD EMPRENDEDORA
Operacionalizacion de ia varible, actitud
Dimensones

Fsss  The-meng

Autosficaci (AE)

10.13.16.30.40

Noms Subjetiva (NS NSAF( na 14417.34, cecoto orginal

b 1215182441

19,22 43,44 De
e

Locusde contral (LC) 202332,

Capasidad de Riesgo (CR)
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dimensién Locus de control (LC)
de los docentes de la Institucion
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017?

¢, Cudl es larelacién de la gestion
del talento humano vy la
dimension Capacidad de Riesgo
(CR)de los docentes de la
Instituciébn  educativa Enrique
Espinosa del Rimac, 20177

dimension Locus de control (LC)
de los docentes de la Institucion
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017.

Determinar la relaciéon de la
gestién del talento humano y la
dimension Capacidad de Riesgo
(CR) de los docentes de la
Institucibn  educativa  Enrique
Espinosa del Rimac, 2017.

Locus de control (LC)de los
docentes de Ila Institucion
educativa Enrique Espinosa del
Rimac, 2017, es significativo.

Existe relacion entre la gestién del
talento humano y la dimensién
Capacidad de Riesgo (CR)de los
docentes de Ia Institucion
educativa Enriqgue Espinosa del
Rimac, 2017, es significativo.

Metodologia

Poblacion y muestra

Técnica e instrumentos

Resultados de investigacion

Enfoque: cuantitativo

Tipo de investigacion : Basica
sustantiva

Disefio: No experimental
Transversal

Correlacional- causal

Método: Hipotético deductivo

Poblacién: 60 docentes

La técnica para ambas variables es la encuesta
los instrumentos son:

Variable ESCALA PARA MEDIR LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO

Chiavenato (2009) cita a Dolan, Valle, Jackson
y Schuler (2007), asi mismo los aporte de
Teles, Alves, Carlos, Oste, y Elias, (2010), y
Gonzélez (2006).

Variable 2: Escala de actitud emprendedora.
Autora: Araceli Cuadras Urtuzuastegui de la
Universidad Auténoma de Sinaloa ( 2013)

Resultados descriptivos con niveles,
frecuencias y porcentajes interpretados
segln datos establecidos por lo baremos.

Resultados inferenciales: Con pruebas de
regresion logistica para ver la influencia de
una variable sobre otra.
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Estimado docente, a continuacion presentamos los items para ser respondidos de
acuerdo a su apreciacion educativa, de manera que solicitamos responder con mayor
sinceridad del caso, pues los resultados nos permitirdn tener una mejor comprension la

gestion del talento humano en la institucion.

items

Respuestas

Nunca

A veces

Casi
Casi

Siempre

Dimension. Reclutamiento, seleccién de personal

La IE utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza vacante.

La entrevista personalizada, permite realizar una mejor seleccién del personal.

El personal, en general, presenta las documentaciones solicitadas por la IE.

La comision de la IE. evalta el perfil profesional del postulante

I:
1
2.
3.
4
5

El contrato o nombramiento del personal docente a la IE. es netamente por
concurso publico

6.

El contrato o nombramiento del personal docente es por recomendacién
(Director de la IE, UGEL, etc.)

La seleccion del personal docente es riguroso y transparente.

Se evalla la iniciativa, creatividad y profesionalismo del postulante.

Il: Dimensién. Descripcion y andlisis de cargo

9

Se realiza la informacion basica del cargo antes del contrato 0 nombramiento

10.

Se realiza el andlisis de cargo para una seleccion adecuada del personal

11.

Se redactan los profesiogramas del puesto de trabajo

12.

La IE ofrece seguridad y estabilidad laboral.

13.

Las cualidades personales, sociales y/o conductuales son de importancia para
comprender mejor los deberes del puesto.

[ll: Dimension. Capacitacion, desarrollo de personal

14.

Se procura que el profesorado reciba la formacion adecuada para su desarrollo
profesional.

15.

El equipo directivo procura facilitar al profesorado los recursos necesarios para
hacer bien su trabajo.

16.

Se tienen en cuenta las necesidades que requiere el desempefio del puesto de
trabajo.

17.

Cuando se comparten con los compaferos las experiencias profesionales,
éstos muestran interés y se promueve un clima de intercambio

18.

Me siento valorado por mi trabajo

19.

El personal, en general, de la institucion preocupa de capacitarse para mejorar
su desemperio

20.

Se precisa de entrenamiento para mejorar su desempefio.

V:

Dimensién. Desempefio, desarrollo del liderazgo

21.

La direccion dirige, conduce, guia, apoya, empodera.

22.

El estilo de direccion facilita el desarrollo profesional del personal.

23.

Cuando el profesorado se plantea un proyecto innovador, El Equipo Directivo
anima su realizacion.

24.

El profesorado participa en la toma de decisiones
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25.

El Equipo Directivo se interesa personalmente por los problemas que tienen
algunos profesores en el aula.

26.

Estoy satisfecho con la comunicacion existente.

27.

El trabajo en equipo es la base del desarrollo del personal en el centro.

28.

Se tienen en cuenta las necesidades que requiere el desempefio del puesto de
trabajo.

29.

Se promueve y desarrolla el conocimiento, talento y los valores institucionales.

30.

La IE planifica y controla estratégicamente las actividades a realizarse.

31.

El personal, generalmente, realiza sus actividades en equipo de trabajo.

V: Dimension. Proceso de evaluacion

32. Se considera que el proceso de evaluacion tiene que ver con el mejoramiento
del rendimiento del personal

33. Se evaluan las actividades realizadas, para su mejoramiento.

34. Existe una planificacion de parte de los evaluadores en los procesos de
evaluacion.

35. El profesorado informa a los alumnos acerca de su progreso continuo en los
aprendizajes

36. El trabajo docente es evaluado de manera fehaciente y se ayuda a mejorarlo.

VI. Dimension: Factores motivacionales

37. El personal docente muestra responsabilidad por conviccién y vocacién

38. El personal docente demuestra crecimiento personal y académico gracias al
incentivo de los directivos

39. La direccion de la IE reconoce al docente mediante resoluciones directorales,
diplomas, etc.

40. El ministerio de educacion y la Ugel promueven incentivos para el crecimiento
profesional de los docentes.

41. Los logros alcanzados por los docentes son reconocidos mediante resoluciones
directorales, diplomas, palmas magisteriales, etc por parte de las autoridades a
cargo.

42. Se fomenta incentivos salariales de acuerdo el desempefio y el crecimiento
académico del profesional.

43. Se proporciona al empleado la retribucion monetaria tomando en cuenta el
desarrollo de las sus funciones.

44. Se le explican los beneficios del trabajo que pueden motivarle a aceptar a
laborar en la empresa, cuando un candidato a un puesto de trabajo se presenta.

45. Se realizan capacitaciones para concienciar a los trabajadores acerca de los
cambios que se efectuaran dentro de la empresa.

46. Se le dan estimulos laborales y personales a los empleados.

VII. Dimensidn: Factores higiénicos

47. Se les proporciona a los empleados asesoria para enfrentar problemas y

tensiones que se originen en el trabajo

48. Reciben los trabajadores las prestaciones de ley.

49. Existe un Programa informativo destinado a mejorar los habitos de vida y
explicar asuntos de higiene y salud

50. Existe un plan general de riesgos.

51. Se realizan actividades dentro de la empresa, para favorecer las relaciones
interpersonales

52. Se crean espacios de confianza con la finalidad de destacar los valores de:

esfuerzo, responsabilidad, unién, libertad y respeto
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ESCALA DE ACTITUD EMPRENDEDORA DE LOS DOCENTES

INSTRUCCIONES: A continuacion leer4 una serie de reactivos en los que se expone hechos y
circunstancias comunes. Por favor indica con una “X” que tanto coinciden con lo que se afirma en cada
uno de los hechos. El propdsito es conocer un poco mas de lo que los docentes piensan/ haceny planean
durante su vida profesional.

@ |wd |3
Q| F9| fu w
[a) [a) -] =]
ITEMS / OPCIONES DE RESPUESTA AEIEERE
D2 | Z2 | Zwn 0
(@] <O < w L
< o< [agal [a)
B =8| 28| &
1 | Identifico oportunidades personales y se cuales son factibles
2 | Me siento feliz al realizar cosas nuevas
3 | Soy capaz de buscar y encontrar trabajo
4 | Sé cdmo generar nuevas ideas y ponerlas en practica.
5 | Me comunico con entusiasmo con personas que tienen éxito.
6 | Busco realizar mis actividades de una manera original
7 | Soy capaz de solucionar problemas que otros no lo consiguen.
8 | Tengo la suficiente motivacién para crear mi propio negocio.
9 | Evito las actividades rutinarias y lo dejo para que otros lo hagan.
10 | Lo que espera mi familia, es que triunfe en el trabajo
11 | Me da tristeza que la gente mire a los docentes con poca seriedad para el trabajo.
12 | Para los familiares lo mas importante es que un integrante se su familia tenga trabajo
y encuentre nuevos para su desarrollo profesional.
13 | Mifamilia desea que trabaje para vivir bien.
14 | Me molesta sentir la presion de mi familia, de que tengo que trabajar
15 | Mis amigos y familiares me ven capaz de emprender con mi propio negocio o empresa.
16 | La sociedad espera que los docentes se sigan preparando.
17 | Me desanima que la gente diga que los docentes no se preparan, ni trabajamos bien
18 | Para mis amigos emprender implica trabajar un tiempo.
19 | Sé que las oportunidades de negocio o de autoempleo dependen de mi iniciativa y

capacidades.

20 | Me molesto cuando alguien quiere aprovecharse de mis capacidades y habilidades.

21 | Encontrar un trabajo es cuestion de suerte.

22 | Estoy seguro de que puedo con la dedicacibn que reclaman las actividades
empresariales.

23 | Me molesta reconocer que se necesitan “palancas” para emprender un negocio o
empresa

24 | Para la familia lo mas importante es que un integrante de su familia trabaje.

25 | Veo anticipadamente los riesgos y logros de lo que hago

26 | Auto emplearme implica esfuerzo y riesgo gue no me gustaria correr

27 | No me siento seguro de emprender algo sino cuento con la ayuda de alguien mas

28 | Hago las cosas que veo prometedoras, aunque tenga en ellas riesgo de perder tiempo
y esfuerzo

29 | Me molesta la incertidumbre y el riesgo que provoca lo desconocido

30 | La sociedad espera que los docentes sigan estudiando y preparandose

31 | Llevo a cabo actividades que me sacan de la rutina diaria

32 | Me da coraje que las oportunidades de buen empleo y apoyo para negocios se mas
faciles para los que tienen dinero y relaciones

33 | Es mejor emprender una actividad que asegura grandes resultados, aunque tenga
riesgos

34 | Me desanima que la gente diga que los jévenes no estudiamos ni trabajamos

35 | Me siento seguro en lugares y tareas predecibles y sin riesgo

36 | Conozco mis talentos y los aplico para lograr lo que quiero
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37 | Cambio las acciones cuando no estan resultando en lo esperado

38 | Encontrar un trabajo es cuestion de suerte

39 | Es de mala suerte planear un negocio, es mejor esperar una oportunidad

40 | Mifamilia desea que esté preparado para ser empleado y vivir bien

41 | Para mis amigos emprender implica trabajar un tiempo

42 | ldentifico, calculo y controlo los riesgos de lo que hago

43 | Sé que las oportunidades de negocio o de autoempleo depende de mi iniciativa y
capacidades

44 | La crisis econdmica del pais limita las posibilidades de empleo y autoempleo

45 | Buscar empleo es preferible que arriesgar tiempo y esfuerzo en un autoempleo
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ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 4: Validez del instrumento
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable: Gestion del talento humano

Chiavenato (2009) define la gestion del talento humano como “el conjunto de politicas y

practicas primordiales que direccionan de forma efectiva los procesos dirigidos al personal”.
Dimensiones de la variable Gestion del talento humano:
Dimension 1: Reclutamiento y seleccidon de personal

Chiavenato (2009) cita a Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) mencionan que: “el
reclutamiento es el conjunto de actividades y procesos que se realizan para conseguir un
namero suficiente de personas cualificadas, de forma que la organizacion pueda

seleccionar a aquellas mas adecuadas para cubrir sus necesidades de trabajo”.
Dimension 2: La descripcién y el analisis de cargos

Chiavenato (2009) cita a Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), dijeron que: “El analisis
del puesto de trabajo es el proceso que consiste en narrar y registrar el fin de un puesto de
trabajo, sus principales cometidos y actividades, las condiciones bajo las que estas se

realizan y los conocimientos, habilidades y aptitudes”.

Dimension 3: Capacitacion y desarrollo de personal

Chiavenato (2009) cita a Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), refieren: “La formacién y
desarrollo de competencias de los recursos humanos consiste en un conjunto de
actividades cuya finalidad es optimizar su rendimiento presente o futuro, acrecentando su
capacidad a través de la modificacién y potenciacién de sus conocimientos, habilidades y

actitudes”.

Dimension 4: Desempefio y desarrollo del liderazgo

Chiavenato (2009) cita a Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007), consideran que la
evaluacion del rendimiento se define como un procedimiento estructural y sistematico para
medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con
el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podra

mejorar su rendimiento futuro.
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Dimension 5: Los procesos de evaluacion

Segun Chiavenato (2009), la evaluacién del desempefio es una valoracibn metédica del
desempenio del trabajador o del potencial a desarrollar en el futuro, para ello es imperioso
un proceso para incitar o distinguir el valor de las cualidades del trabajador. Este proceso
es dinamico, desarrollandose habitualmente a los empleados, ya sea este de manera

formal o informal.
Dimensién 6: Factores motivacionales

Chiavenato (2009) cita a Robbins y Judge (2009), definieron a la motivacibn como el
proceso que hace involucrar la intensidad, entendida como la energia que enfoca la
persona en el intento de una tarea; la direccién, que constituyen el logro de los objetivos
organizacionales y la persistencia que es la medida del tiempo en la que una persona

mantiene el esfuerzo por lograr el objetivo.
Dimension 7: Factores higiénicos

Chiavenato (2009) cita a Cortés (2007) dijo que: dentro de las condiciones de trabajo, se
encuentran los factores fisicos de naturaleza fisica, quimica o técnica, utilizados en la
realizacion de los trabajos, estos pueden ser materias utilizadas o producidas, equipos que
se manejan y los métodos de produccién, asimismo otros factores de caracter psicologico
y social que puedan afectar de forma trascendental la salud fisica, psiquica o social del

trabajador.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLE

iT ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO, SELECCION DE PERSONAL Si No Si No Si No

La IE utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza vacante.
1. Nunca

1 | 2. Casinunca v
3. Aveces v
4. Casi siempre v
5. Siempre

La entrevista personalizada, permite realizar una mejor seleccién del personal.
1. Nunca

2 | 2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre v v v

5. Siempre

El personal, en general, presenta las documentaciones solicitadas por la IE.
1. Nunca

3 | 2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre v v v

5. Siempre

La comision de la IE. evalla el perfil profesional del postulante
1. Nunca

4 | 2. Casinunca

3. A veces

4. Casi siempre v v v

5. Siempre

El contrato o nombramiento del personal docente a la IE. es netamente por
concurso publico
1. Nunca
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2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

El contrato o nombramiento del personal docente es por recomendacién (Director
de la IE, UGEL, etc.)

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

La seleccion del personal docente es riguroso y transparente.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

Se evalla la iniciativa, creatividad y profesionalismo del postulante
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 2: DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGO

Si

No

Si

No

Si

No

Se realiza la informacién basica del cargo antes del contrato o nombramiento
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

10

Se realiza el analisis de cargo para una seleccién adecuada del personal
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre
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11

Se redactan los profesiogramas del puesto de trabajo
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

12

La IE ofrece seguridad y estabilidad laboral.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

13

Las cualidades personales, sociales y/o conductuales son de importancia para
comprender mejor los deberes del puesto.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 3: CAPACITACION, DESARROLLO DE PERSONAL

Si

No

Si

No

Si

No

14

Se procura que el profesorado reciba la formacion adecuada para su desarrollo
profesional.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

15

El equipo directivo procura facilitar al profesorado los recursos necesarios para
hacer bien su trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

16

Se tienen en cuenta las necesidades que requiere el desempefio del puesto de
trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca
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3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre

17

Cuando se comparten con los comparieros las experiencias profesionales, éstos
muestran interés y se promueve un clima de intercambio.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

18

Me siento valorado por mi trabajo
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

19

El personal, en general, de la institucion preocupa de capacitarse para mejorar su
desempefio

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

20

Se precisa de entrenamiento para mejorar su desempefio.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 4: DESEMPENO, DESARROLLO DEL LIDERAZGO

Si

No

Si

No

Si

No

21

La direccion dirige, conduce, guia, apoya, empodera.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

22

El estilo de direccion facilita el desarrollo profesional del personal.
1. Nunca
2. Casi nunca
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3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre

23

Cuando el profesorado se plantea un proyecto innovador, El Equipo Directivo
anima su realizacion.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

24

El profesorado participa en la toma de decisiones
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

25

El Equipo Directivo se interesa personalmente por los problemas que tienen
algunos profesores en el aula.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

26

Estoy satisfecho con la comunicacion existente.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

27

El trabajo en equipo es la base del desarrollo del personal en el centro.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

28

Se tienen en cuenta las necesidades que requiere el desempefio del puesto de
trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces
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4. Casi siempre
5. Siempre

29

Se promueve y desarrolla el conocimiento, talento y los valores institucionales.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

30

La IE planifica y controla estratégicamente las actividades a realizarse.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

31

El personal, generalmente, realiza sus actividades en equipo de trabajo.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

Dimensiéon 5. PROCESO DE EVALUACION

Si

No

Si

No

Si

No

32

Se considera que el proceso de evaluacion tiene que ver con el mejoramiento del
rendimiento del personal

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

33

Se evallan las actividades realizadas, para su mejoramiento.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

34

Existe una planificacién de parte de los evaluadores en los procesos de
evaluacion.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre
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5. Siempre

35

El profesorado informa a los alumnos acerca de su progreso continuo en los
aprendizajes

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

36

El trabajo docente es evaluado de manera fehaciente y se ayuda a mejorarlo.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 6: FACTORES MOTIVACIONALES

Si

No

Si

No

Si

No

37

El personal docente muestra responsabilidad por conviccién y vocacion
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

38

El personal docente demuestra crecimiento personal y académico gracias al
incentivo de los directivos

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

39

La direccién de la IE reconoce al docente mediante resoluciones directorales,
diplomas, etc.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

40

El ministerio de educacion y la Ugel promueven incentivos para el crecimiento
profesional de los docentes.

1. Nunca

2. Casi nunca
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3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre

41

Los logros alcanzados por los docentes son reconocidos mediante resoluciones
directorales, diplomas, palmas magisteriales, etc por parte de las autoridades a
cargo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

42

Se fomenta incentivos salariales de acuerdo el desempefio y el crecimiento
académico del profesional.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

43

Se proporciona al empleado la retribucidn monetaria tomando en cuenta el
desarrollo de las sus funciones.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

44

Se le explican los beneficios del trabajo que pueden motivarle a aceptar a laborar
en la empresa, cuando un candidato a un puesto de trabajo se presenta.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

45

Se realizan capacitaciones para concienciar a los trabajadores acerca de los
cambios que se efectuaran dentro de la empresa.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

46

Se le dan estimulos laborales y personales a los empleados.
1. Nunca
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2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

DIMENSION 7: FACTORES HIGIENICOS

Si

No

Si

No

Si

No

47

Se les proporciona a los empleados asesoria para enfrentar problemas y tensiones
que se originen en el trabajo

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

48

Reciben los trabajadores las prestaciones de ley.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

49

Existe un Programa informativo destinado a mejorar los habitos de vida y explicar
asuntos de higiene y salud

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

50

Existe un plan general de riesgos.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

51

Se realizan actividades dentro de la empresa, para favorecer las relaciones
interpersonales

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre
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1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

52

Se crean espacios de confianza con la finalidad de destacar los valores de:
esfuerzo, responsabilidad, unién, libertad y respeto

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable /}ﬁ

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: 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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

-~
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ESCUELA DE POSGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable: Actitud emprendedora

Ander (1987) refiere que: “Las actitudes no son conductas sino predisposiciones adquiridas para
actuar selectivamente, conducirse de determinada manera en la interaccion social. Tienen que ver

con una forma de actuar”.
Dimensiones de la variable Actitud emprendedora:
Dimensién 1: Autoeficacia

Cuadras (2013, p.77) La autoeficacia se refiere a la conviccion de que uno puede organizar y
ejecutar efectivamente acciones para producir unos resultados requeridos (Bandura en Sanchez,
2009)

Dimensidon 2: Norma subjetiva

Cuadras (2013) La norma subjetiva resume la presién social que recibe la persona de su contexto
social mas préximo. Esta, descansa en dos pilares. Uno que constituye las “creencias normativas”
gue mantiene la persona. Estas expresan la probabilidad de que la conducta a realizar resulte o no
aceptable para las personas cuya opinion cuenta mucho y debe ser tenida en cuenta: padres,
hermanos, amigos, companeros de trabajo y similares. El otro pilar es la “motivacion para
acomodarse”. Indica la disposicion de la persona a seguir o conformarse a esas opiniones (Morales,
1999).

Dimensién 3: Locus de control

Cuadras (2013) respecto al locus de control hace referencia (Rotter, 1966 en Oros, 2005), a una
expectativa generalizada de control sobre los refuerzos, pudiéndose clasificar los sujetos, en funcion
de esta, en internos o externos. Los primeros tendrian la experiencia de que los resultados que
obtienen son contingentes o0 causados por sus conductas 0 por sus propias caracteristicas
personales, percibiéndose como capaces de influir en su propio destino, de transformar una

situacion adversa, o de aumentar su probabilidad de éxito.

Los segundos percibirian que las consecuencias de sus conductas dependen de factores
ajenos a su control, como la suerte, el destino o la participacion de otras personas, no reconociendo
en ellos mismos la capacidad de alterar el curso de los eventos y de influir con sus acciones en el

control de las contingencias de refuerzo que seguiran a su comportamiento.
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Dimensidn 4: Capacidad de riesgo

Cuadras (2013) Hace mencién como una alternativa entre dos o mas posibles, a cada una de las
cuales estan asociadas resultados positivos y negativos. En el riesgo desempefian una funcion
decisiva las probabilidades por parte de quien debe asumir la decisién. En esta evaluacion
intervienen la funcion desempefada por los argumentos persuasivos, la fuerza de la motivacién y
la capacidad de realizar comparaciones correctas, el indice de responsabilidad que cada uno siente
gue debe asumir (Galimberti, 2002, p.971).

Dimension 5: Habitos emprendedores

Cuadras (2013,) El habito es el “gigantesco volante de la sociedad”, su mas preciosa fuerza
conservadora que permite a los individuos orientarse en el mundo social, adquirir niveles y modos
aceptables de conducta y poder prever las conductas de los demas (James en Galimberti, 2002,
p.549).
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: AUTOEFICACIA Si No Si No Si No
Identifico oportunidades personales y sé cudles son factibles.

1. 1. De acuerdo
1 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Sé cOmo generar nuevas ideas y ponerlas en practica
4 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Soy capaz de solucionar problemas que otros no lo consiguen.
1. De acuerdo
7 2. Medianamente de acuerdo v
3. Medianamente en desacuerdo v v
4. En desacuerdo
Me siento feliz al realizar cosas nuevas
1. De acuerdo
2 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Me comunico con entusiasmo con personas que tienen éxito.
5 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
8 Tengo la suficiente motivacion para crear mi propio negocio.
1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
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3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo

Soy capaz de buscar y encontrar trabajo
1. De acuerdo

3 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4, En desacuerdo
Busco realizar mis actividades de una manera original
1. De acuerdo
6 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Evito las actividades rutinarias y lo dejo para que otros lo hagan.
1. De acuerdo
9 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
DIMENSION 2: NORMA SUBJETIVA Si No Si No Si No
Lo que espera mi familia, es que triunfe en el trabajo
1. De acuerdo
10 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Mi familia desea que trabaje para vivir bien.
1. De acuerdo
13 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
La sociedad espera que los docentes se sigan preparando
16 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
La sociedad espera que los docentes sigan estudiando y preparandose v v v
30 1. De acuerdo

2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
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4. En desacuerdo

Mi familia desea que esté preparado para ser empleado y vivir bien.
1. De acuerdo

40 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. Endesacuerdo
Me da tristeza que la gente mire a los docentes con poca seriedad para el trabajo.
11 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me molesta sentir la presion de mi familia, de que tengo que trabajar
14 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me desanima que la gente diga que los docentes no se preparan, ni trabajamos
bien.
17 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me desanima que la gente diga que los jovenes no estudiamos ni trabajamos
1. De acuerdo
34 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Para los familiares lo mas importante es que un integrante de su familia tenga
trabajo y encuentre nuevos para su desarrollo profesional.
12 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Mis amigos y familiares me ven capaz de emprender con mi propio negocio o
15 empresa.

1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
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4. En desacuerdo

Para mis amigos emprender implica trabajar un tiempo.
1. De acuerdo

18
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Para la familia lo méas importante es que un integrante de su familia trabaje.
24 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Para mis amigos emprender implica trabajar un tiempo
1. De acuerdo
41 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Si No Si No Si No
DIMENSION 3: LOCUS DE CONTROL
Sé que las oportunidades de negocio o de autoempleo dependen de mi iniciativa
y capacidades.
19 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Estoy seguro de que puedo con la dedicacion que reclaman las actividades
empresariales.
22 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Sé que las oportunidades de negocio o de autoempleo depende de mi iniciativa y
capacidades
43 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
a4 La crisis econdmica del pais limita las posibilidades de empleo y autoempleo v v v

1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
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3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo

Me molesto cuando alguien quiere aprovecharse de mis capacidades y
habilidades.

20 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me molesta reconocer que se necesitan “palancas” para emprender un negocio o
empresa.
23 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me da coraje que las oportunidades de buen empleo y apoyo para negocios se
mas faciles para los que tienen dinero y relaciones.
32 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Encontrar un trabajo es cuestion de suerte.
1. De acuerdo
21 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Encontrar un trabajo es cuestion de suerte
1. De acuerdo
38 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Es de mala suerte planear un negocio, es mejor esperar una oportunidad
1. De acuerdo
39 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4., En desacuerdo
DIMENSION 4; CAPACIDAD DE RIESGO Si No Si No Si No
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Auto emplearme implica esfuerzo y riesgo que no me gustaria correr
1. De acuerdo

26 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Es mejor emprender una actividad que asegura grandes resultados, aunque tenga
riesgos
33 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
No me siento seguro de emprender algo sino cuento con la ayuda de alguien mas
1. De acuerdo
27 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me molesta la incertidumbre y el riesgo que provoca lo desconocido
1. De acuerdo
29 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me siento seguro en lugares y tareas predecibles y sin riesgo
1. De acuerdo
35 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Hago las cosas que veo prometedoras, aunque tenga en ellas riesgo de perder
tiempo y esfuerzo.
28 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Llevo a cabo actividades que me sacan de la rutina diaria
31 1. De acuerdo

2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo




145

Buscar empleo es preferible que arriesgar tiempo y esfuerzo en un autoempleo.

1. De acuerdo

45 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Si No Si No Si No
DIMENSION 5: HABITOS EMPRENDEDORES
La crisis econdmica del pais limita las posibilidades de empleo y autoempleo
1. De acuerdo
25 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Buscar empleo es preferible que arriesgar tiempo y esfuerzo en un autoempleo
1. De acuerdo
36 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Cambio las acciones cuando no estan resultando en lo esperado
1. De acuerdo
37 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Cambio las acciones cuando no estan resultando en lo esperado.
1. De acuerdo
42 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4.

En desacuerdo
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UNIVERSIDAD CESAR VALLE

iT ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO, SELECCION DE PERSONAL Si No Si No Si No

La IE utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza vacante.
1. Nunca

1 | 2. Casinunca v v v
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

La entrevista personalizada, permite realizar una mejor seleccion del personal.
1. Nunca

2 | 2. Casi nunca

3. A veces v v v
4. Casi siempre
5. Siempre

El personal, en general, presenta las documentaciones solicitadas por la IE.
1. Nunca

3 | 2. Casi nunca

3. Aveces v v v
4. Casi siempre
5. Siempre

La comisién de la IE. evalla el perfil profesional del postulante
1. Nunca

4 | 2. Casihunca

3. A veces v v v
4. Casi siempre
5. Siempre

El contrato o nombramiento del personal docente a la IE. es netamente por
concurso publico
1. Nunca

2. Casi nunca v v v

3. A veces




148

4. Casi siempre
5. Siempre

El contrato o nombramiento del personal docente es por recomendacion (Director
de la IE, UGEL, etc.)

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

La seleccion del personal docente es riguroso y transparente.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

Se evalla la iniciativa, creatividad y profesionalismo del postulante
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 2: DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGO

Si

No

Si

No

Si

No

Se realiza la informacién basica del cargo antes del contrato o nombramiento
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

10

Se realiza el analisis de cargo para una seleccién adecuada del personal
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

11

Se redactan los profesiogramas del puesto de trabajo
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre
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12

La IE ofrece seguridad y estabilidad laboral.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

13

Las cualidades personales, sociales y/o conductuales son de importancia para
comprender mejor los deberes del puesto.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 3: CAPACITACION, DESARROLLO DE PERSONAL

Si

No

Si

No

Si

No

14

Se procura que el profesorado reciba la formaciéon adecuada para su desarrollo
profesional.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

15

El equipo directivo procura facilitar al profesorado los recursos necesarios para
hacer bien su trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

16

Se tienen en cuenta las necesidades que requiere el desempefio del puesto de
trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

17

Cuando se comparten con los compafieros las experiencias profesionales, éstos
muestran interés y se promueve un clima de intercambio.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces
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4. Casi siempre
5. Siempre

18

Me siento valorado por mi trabajo
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

19

El personal, en general, de la institucién preocupa de capacitarse para mejorar su
desempefio

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

20

Se precisa de entrenamiento para mejorar su desempernio.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 4: DESEMPENO, DESARROLLO DEL LIDERAZGO

Si

No

Si

No

Si

No

21

La direccion dirige, conduce, guia, apoya, empodera.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

22

El estilo de direccion facilita el desarrollo profesional del personal.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

23

Cuando el profesorado se plantea un proyecto innovador, El Equipo Directivo
anima su realizacion.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces
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4. Casi siempre
5. Siempre

24

El profesorado participa en la toma de decisiones
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

25

El Equipo Directivo se interesa personalmente por los problemas que tienen
algunos profesores en el aula.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

26

Estoy satisfecho con la comunicacién existente.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

27

El trabajo en equipo es la base del desarrollo del personal en el centro.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

28

Se tienen en cuenta las necesidades que requiere el desempefio del puesto de
trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

29

Se promueve y desarrolla el conocimiento, talento y los valores institucionales.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre
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30

La IE planifica y controla estratégicamente las actividades a realizarse.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

31

El personal, generalmente, realiza sus actividades en equipo de trabajo.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

Dimension 5: PROCESO DE EVALUACION

Si

No

Si

No

Si

No

32

Se considera que el proceso de evaluacion tiene que ver con el mejoramiento del
rendimiento del personal

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

33

Se evallan las actividades realizadas, para su mejoramiento.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

34

Existe una planificacién de parte de los evaluadores en los procesos de
evaluacion.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

35

El profesorado informa a los alumnos acerca de su progreso continuo en los
aprendizajes

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre
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36

El trabajo docente es evaluado de manera fehaciente y se ayuda a mejorarlo.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 6: FACTORES MOTIVACIONALES

Si

No

Si

No

Si

No

37

El personal docente muestra responsabilidad por conviccion y vocacion
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

38

El personal docente demuestra crecimiento personal y académico gracias al
incentivo de los directivos

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

39

La direccidon de la IE reconoce al docente mediante resoluciones directorales,
diplomas, etc.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

40

El ministerio de educacién y la Ugel promueven incentivos para el crecimiento
profesional de los docentes.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

41

Los logros alcanzados por los docentes son reconocidos mediante resoluciones
directorales, diplomas, palmas magisteriales, etc por parte de las autoridades a
cargo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces
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4. Casi siempre
5. Siempre

42

Se fomenta incentivos salariales de acuerdo el desempefio y el crecimiento
académico del profesional.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

43

Se proporciona al empleado la retribucidn monetaria tomando en cuenta el
desarrollo de las sus funciones.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

44

Se le explican los beneficios del trabajo que pueden motivarle a aceptar a laborar
en la empresa, cuando un candidato a un puesto de trabajo se presenta.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

45

Se realizan capacitaciones para concienciar a los trabajadores acerca de los
cambios que se efectuaran dentro de la empresa.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

46

Se le dan estimulos laborales y personales a los empleados.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 7: FACTORES HIGIENICOS

Si

No

Si

No

Si

No

47

Se les proporciona a los empleados asesoria para enfrentar problemas y tensiones
que se originen en el trabajo
1. Nunca
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2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

48

Reciben los trabajadores las prestaciones de ley.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

49

Existe un Programa informativo destinado a mejorar los habitos de vida y explicar
asuntos de higiene y salud

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

50

Existe un plan general de riesgos.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

51

Se realizan actividades dentro de la empresa, para favorecer las relaciones
interpersonales

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

52

Se crean espacios de confianza con la finalidad de destacar los valores de:
esfuerzo, responsabilidad, unién, libertad y respeto

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre
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Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: AUTOEFICACIA Si No Si No Si No
Identifico oportunidades personales y sé cudles son factibles.

1. De acuerdo
1 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Sé cOmo generar nuevas ideas y ponerlas en practica
4 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Soy capaz de solucionar problemas que otros no lo consiguen.
1. De acuerdo
7 2. Medianamente de acuerdo v
3. Medianamente en desacuerdo v v
4. En desacuerdo
Me siento feliz al realizar cosas nuevas
1. De acuerdo
2 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Me comunico con entusiasmo con personas que tienen éxito.
5 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
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Tengo la suficiente motivacion para crear mi propio negocio. v v v
8 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Soy capaz de buscar y encontrar trabajo
1. De acuerdo
3 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4, En desacuerdo
Busco realizar mis actividades de una manera original
1. De acuerdo
6 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Evito las actividades rutinarias y lo dejo para que otros lo hagan.
1. De acuerdo
9 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
DIMENSION 2: NORMA SUBJETIVA Si No Si No Si No
Lo que espera mi familia, es que triunfe en el trabajo
1. De acuerdo
10 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Mi familia desea que trabaje para vivir bien.
1. De acuerdo
13 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
La sociedad espera que los docentes se sigan preparando
16 1. De acuerdo
Medianamente de acuerdo v v v

2.
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
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La sociedad espera que los docentes sigan estudiando y preparandose
1. De acuerdo

30 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Mi familia desea que esté preparado para ser empleado y vivir bien.
1. De acuerdo
40 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me da tristeza que la gente mire a los docentes con poca seriedad para el trabajo.
11 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me molesta sentir la presion de mi familia, de que tengo que trabajar
14 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me desanima que la gente diga que los docentes no se preparan, ni trabajamos
bien.
17 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me desanima que la gente diga que los jovenes no estudiamos ni trabajamos
1. De acuerdo
34 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Para los familiares lo mas importante es que un integrante de su familia tenga
trabajo y encuentre nuevos para su desarrollo profesional.
12 1. De acuerdo

2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
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Mis amigos y familiares me ven capaz de emprender con mi propio negocio o
empresa.

15 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Para mis amigos emprender implica trabajar un tiempo.
18 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Para la familia lo mas importante es que un integrante de su familia trabaje.
24 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Para mis amigos emprender implica trabajar un tiempo
1. De acuerdo
41 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Si No Si No Si No
DIMENSION 3: LOCUS DE CONTROL
Sé que las oportunidades de negocio o de autoempleo dependen de mi iniciativa
y capacidades.
19 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Estoy seguro de que puedo con la dedicacion que reclaman las actividades
empresariales.
22 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4., En desacuerdo
Seé que las oportunidades de negocio o de autoempleo depende de mi iniciativay | {/ v v
43 capacidades

1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
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4. En desacuerdo

La crisis econdmica del pais limita las posibilidades de empleo y autoempleo
1. De acuerdo

44 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me molesto cuando alguien quiere aprovecharse de mis capacidades y
habilidades.
20 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me molesta reconocer que se necesitan “palancas” para emprender un negocio o
empresa.
23 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me da coraje que las oportunidades de buen empleo y apoyo para negocios se
mas faciles para los que tienen dinero y relaciones.
32 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Encontrar un trabajo es cuestion de suerte.
1. De acuerdo
21 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Encontrar un trabajo es cuestion de suerte
1. De acuerdo
38 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4., En desacuerdo
Es de mala suerte planear un negocio, es mejor esperar una oportunidad
39 1. De acuerdo

2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
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DIMENSION 4: CAPACIDAD DE RIESGO Si No Si No Si No
Auto emplearme implica esfuerzo y riesgo que no me gustaria correr
1. De acuerdo
26 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Es mejor emprender una actividad que asegura grandes resultados, aunque tenga
riesgos
33 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
No me siento seguro de emprender algo sino cuento con la ayuda de alguien mas
1. De acuerdo
27 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Me molesta la incertidumbre y el riesgo que provoca lo desconocido
1. De acuerdo
29 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Me siento seguro en lugares y tareas predecibles y sin riesgo
1. De acuerdo
35 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Hago las cosas que veo prometedoras, aunque tenga en ellas riesgo de perder
tiempo y esfuerzo.
28 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Llevo a cabo actividades que me sacan de la rutina diaria
1. De acuerdo
31 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v

4. En desacuerdo
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Buscar empleo es preferible que arriesgar tiempo y esfuerzo en un autoempleo.

1. De acuerdo

45 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Si No Si No Si No
DIMENSION 5: HABITOS EMPRENDEDORES
La crisis econdmica del pais limita las posibilidades de empleo y autoempleo
1. De acuerdo
25 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Buscar empleo es preferible que arriesgar tiempo y esfuerzo en un autoempleo
1. De acuerdo
36 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Cambio las acciones cuando no estan resultando en lo esperado
1. De acuerdo
37 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Cambio las acciones cuando no estan resultando en lo esperado.
1. De acuerdo
42 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4.

En desacuerdo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Anellidns v nonmhres del itie7 validador Dr/ Ma-

Observaciones (precisar si hay suficiencia): §u ficigniE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ['4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...2%... R‘ v EC [20 (?/*“{ Rﬁ SA tsapel

.

Especialidad del validador: l EAaTico

"Pertinencia:E| item corresponde al concepto tedrico formulado. léde/i O gel20d.7
ZRelevancia: 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 S\ \
son suficientes para medir la dimension Dra. ROSATSAE]

Docente Universitari
Firma del Experto ?n?ot?rngnte.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLE

iT ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO, SELECCION DE PERSONAL Si No Si No Si No

La IE utiliza varios medios para publicar el anuncio de una plaza vacante.
1. Nunca

1 | 2. Casinunca v v v
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

La entrevista personalizada, permite realizar una mejor seleccion del personal.
1. Nunca

2 | 2. Casi nunca

3. A veces v v v
4. Casi siempre
5. Siempre

El personal, en general, presenta las documentaciones solicitadas por la IE.
1. Nunca

3 | 2. Casi nunca

3. Aveces v v v
4. Casi siempre
5. Siempre

La comision de la IE. evalla el perfil profesional del postulante
1. Nunca

4 | 2. Casinunca

3. A veces v v v
4. Casi siempre
5. Siempre

El contrato o nombramiento del personal docente a la IE. es netamente por
concurso publico
1. Nunca
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2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

El contrato o nombramiento del personal docente es por recomendacion (Director
de la IE, UGEL, etc.)

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

La seleccion del personal docente es riguroso y transparente.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

Se evalla la iniciativa, creatividad y profesionalismo del postulante
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 2: DESCRIPCION Y ANALISIS DE CARGO

Si

No

Si

No

Si

No

Se realiza la informacién basica del cargo antes del contrato o nombramiento
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

10

Se realiza el analisis de cargo para una seleccién adecuada del personal
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

11

Se redactan los profesiogramas del puesto de trabajo
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces
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4. Casi siempre
5. Siempre

12

La IE ofrece seguridad y estabilidad laboral.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

13

Las cualidades personales, sociales y/o conductuales son de importancia para
comprender mejor los deberes del puesto.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 3: CAPACITACION, DESARROLLO DE PERSONAL

Si

No

Si

No

Si

No

14

Se procura que el profesorado reciba la formacién adecuada para su desarrollo
profesional.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

15

El equipo directivo procura facilitar al profesorado los recursos necesarios para
hacer bien su trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

16

Se tienen en cuenta las necesidades que requiere el desempefio del puesto de
trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre
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17

Cuando se comparten con los compafieros las experiencias profesionales, éstos
muestran interés y se promueve un clima de intercambio.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

18

Me siento valorado por mi trabajo
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

19

El personal, en general, de la institucion preocupa de capacitarse para mejorar su
desempefio

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

20

Se precisa de entrenamiento para mejorar su desempefio.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 4: DESEMPENO, DESARROLLO DEL LIDERAZGO

Si

No

Si

No

Si

No

21

La direccion dirige, conduce, guia, apoya, empodera.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

22

El estilo de direccion facilita el desarrollo profesional del personal.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre
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23

Cuando el profesorado se plantea un proyecto innovador, El Equipo Directivo
anima su realizacion.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

24

El profesorado participa en la toma de decisiones
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

25

El Equipo Directivo se interesa personalmente por los problemas que tienen
algunos profesores en el aula.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

26

Estoy satisfecho con la comunicacién existente.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

27

El trabajo en equipo es la base del desarrollo del personal en el centro.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

28

Se tienen en cuenta las necesidades que requiere el desempefio del puesto de
trabajo.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

29

Se promueve y desarrolla el conocimiento, talento y los valores institucionales.
1. Nunca
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2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

30

La IE planifica y controla estratégicamente las actividades a realizarse.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

31

El personal, generalmente, realiza sus actividades en equipo de trabajo.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

Dimensiéon 5: PROCESO DE EVALUACION

Si

No

Si

No

Si

No

32

Se considera que el proceso de evaluacion tiene que ver con el mejoramiento del
rendimiento del personal

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

33

Se evallan las actividades realizadas, para su mejoramiento.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

34

Existe una planificacion de parte de los evaluadores en los procesos de
evaluacion.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

35

El profesorado informa a los alumnos acerca de su progreso continuo en los
aprendizajes
1. Nunca
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2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

36

El trabajo docente es evaluado de manera fehaciente y se ayuda a mejorarlo.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

DIMENSION 6: FACTORES MOTIVACIONALES

Si

No

Si

No

Si

No

37

El personal docente muestra responsabilidad por conviccién y vocacién
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

38

El personal docente demuestra crecimiento personal y académico gracias al
incentivo de los directivos

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

39

La direcciéon de la IE reconoce al docente mediante resoluciones directorales,
diplomas, etc.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

40

El ministerio de educacién y la Ugel promueven incentivos para el crecimiento
profesional de los docentes.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

41

Los logros alcanzados por los docentes son reconocidos mediante resoluciones
directorales, diplomas, palmas magisteriales, etc por parte de las autoridades a
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cargo.
1. Nunca

2. Casi nunca
3. Aveces

4. Casi siempre
5. Siempre

42

Se fomenta incentivos salariales de acuerdo el desempefio y el crecimiento
académico del profesional.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

43

Se proporciona al empleado la retribucidn monetaria tomando en cuenta el
desarrollo de las sus funciones.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

44

Se le explican los beneficios del trabajo que pueden motivarle a aceptar a laborar
en la empresa, cuando un candidato a un puesto de trabajo se presenta.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

45

Se realizan capacitaciones para concienciar a los trabajadores acerca de los
cambios que se efectuaran dentro de la empresa.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

46

Se le dan estimulos laborales y personales a los empleados.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre
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DIMENSION 7: FACTORES HIGIENICOS

Si

No

Si

No

Si

No

47

Se les proporciona a los empleados asesoria para enfrentar problemas y tensiones
que se originen en el trabajo

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

48

Reciben los trabajadores las prestaciones de ley.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

49

Existe un Programa informativo destinado a mejorar los habitos de vida y explicar
asuntos de higiene y salud

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

50

Existe un plan general de riesgos.
1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

51

Se realizan actividades dentro de la empresa, para favorecer las relaciones
interpersonales

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre

52

Se crean espacios de confianza con la finalidad de destacar los valores de:
esfuerzo, responsabilidad, unién, libertad y respeto

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
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ZRelevancia: 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 e
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/

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ACTITUD EMPRENDEDORA

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: AUTOEFICACIA Si No Si No Si No
Identifico oportunidades personales y sé cudles son factibles.

1. De acuerdo
1 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Sé cOmo generar nuevas ideas y ponerlas en practica
4 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Soy capaz de solucionar problemas que otros no lo consiguen.
1. De acuerdo
7 2. Medianamente de acuerdo v
3. Medianamente en desacuerdo v v
4. En desacuerdo
Me siento feliz al realizar cosas nuevas
1. De acuerdo
2 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Me comunico con entusiasmo con personas que tienen éxito.
5 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
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Tengo la suficiente motivacion para crear mi propio negocio.
1. De acuerdo

8 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Soy capaz de buscar y encontrar trabajo
1. De acuerdo
3 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Busco realizar mis actividades de una manera original
1. De acuerdo
6 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Evito las actividades rutinarias y lo dejo para que otros lo hagan.
1. De acuerdo
9 2. Medianamente de acuerdo v
3. Medianamente en desacuerdo v v
4. En desacuerdo
DIMENSION 2: NORMA SUBJETIVA Si No Si No Si No
Lo que espera mi familia, es que triunfe en el trabajo
1. De acuerdo
10 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Mi familia desea que trabaje para vivir bien.
1. De acuerdo
13 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
La sociedad espera que los docentes se sigan preparando
16 1. De acuerdo
Medianamente de acuerdo
v v v

2
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
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30

La sociedad espera que los docentes sigan estudiando y preparandose
1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo

40

Mi familia desea que esté preparado para ser empleado y vivir bien.
1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo

11

Me da tristeza que la gente mire a los docentes con poca seriedad para el trabajo.
1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo

14

Me molesta sentir la presion de mi familia, de que tengo que trabajar
1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo

17

Me desanima que la gente diga que los docentes no se preparan, ni trabajamos
bien.

1. De acuerdo

2. Medianamente de acuerdo

3. Medianamente en desacuerdo

4. En desacuerdo

34

Me desanima que la gente diga que los jovenes no estudiamos ni trabajamos
1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo

12

Para los familiares lo mas importante es que un integrante de su familia tenga
trabajo y encuentre nuevos para su desarrollo profesional.

1. De acuerdo

2. Medianamente de acuerdo

3. Medianamente en desacuerdo

4. En desacuerdo
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Mis amigos y familiares me ven capaz de emprender con mi propio negocio o
empresa.

15 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Para mis amigos emprender implica trabajar un tiempo.
18 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Para la familia lo mas importante es que un integrante de su familia trabaje.
24 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Para mis amigos emprender implica trabajar un tiempo
1. De acuerdo
41 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
DIMENSION 3: LOCUS DE CONTROL Si No Si No Si No
Sé que las oportunidades de negocio o de autoempleo dependen de mi iniciativa
y capacidades.
19 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Estoy seguro de que puedo con la dedicacion que reclaman las actividades
empresariales.
22 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Sé que las oportunidades de negocio o de autoempleo depende de mi iniciativa y
43 | capacidades

1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
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3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo

La crisis econdmica del pais limita las posibilidades de empleo y autoempleo
1. De acuerdo

44 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4, En desacuerdo
Me molesto cuando alguien quiere aprovecharse de mis capacidades y
habilidades.
20 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me molesta reconocer que se necesitan “palancas” para emprender un negocio o
empresa.
23 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Me da coraje que las oportunidades de buen empleo y apoyo para negocios se
mas faciles para los que tienen dinero y relaciones.
32 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Encontrar un trabajo es cuestion de suerte.
1. De acuerdo
21 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Encontrar un trabajo es cuestion de suerte
1. De acuerdo
38 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Es de mala suerte planear un negocio, es mejor esperar una oportunidad
39 1. De acuerdo

2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo




180

4. En desacuerdo

DIMENSION 4: CAPACIDAD DE RIESGO Si No Si No Si No
Auto emplearme implica esfuerzo y riesgo que no me gustaria correr
1. De acuerdo
26 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Es mejor emprender una actividad que asegura grandes resultados, aunque tenga
riesgos
33 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
No me siento seguro de emprender algo sino cuento con la ayuda de alguien mas
1. De acuerdo
27 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Me molesta la incertidumbre y el riesgo que provoca lo desconocido
1. De acuerdo
29 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Me siento seguro en lugares y tareas predecibles y sin riesgo
1. De acuerdo
35 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Hago las cosas que veo prometedoras, aunque tenga en ellas riesgo de perder
tiempo y esfuerzo.
28 1. De acuerdo
2. Medianamente de acuerdo v v v
3. Medianamente en desacuerdo
4. En desacuerdo
Llevo a cabo actividades que me sacan de la rutina diaria v v v
31 1. De acuerdo

2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo
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4. En desacuerdo

Buscar empleo es preferible que arriesgar tiempo y esfuerzo en un autoempleo.

1. De acuerdo

45 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
DIMENSION 5: HABITOS EMPRENDEDORES Si No Si No Si No
La crisis econdmica del pais limita las posibilidades de empleo y autoempleo
1. De acuerdo
25 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Buscar empleo es preferible que arriesgar tiempo y esfuerzo en un autoempleo
1. De acuerdo
36 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Cambio las acciones cuando no estan resultando en lo esperado
1. De acuerdo
37 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4. En desacuerdo
Cambio las acciones cuando no estan resultando en lo esperado.
1. De acuerdo
42 2. Medianamente de acuerdo
3. Medianamente en desacuerdo v v v
4.

En desacuerdo
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [><] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2 e\ de { Y del 20 9

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

SClaridad: 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 del Experto Informante.

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5

Lima, 15 de febrero de 2018

Seiior Carlos Venturo Orbegoso

Universidad César Vallejo

Director de la Escuela de Postgrado — Filial Lima

De mi especial consideracion:

Reciba un cordial saludo, me dirijo a Ud. para comunicarle que la Profesora Raquel Zambrano
Montes identificada con DNI N2 08130119 y cédigo de matricula N2 7001113546, estudiante del
Programa de Maestria en Administracién de la Educacion en la unidad de Postgrado que Ud. dirige,

desarrollé durante la segunda semana de noviembre de 2017, el trabajo de investigacion:

“Gestion del talento humano y la actitud emprendedora en los docentes de la institucion

educativa Enrique N. Espinosa, Rimac 2017”

Se le expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada para los fines y usos que crea

por conveniente.

Cordialmente:

\ )*{‘J Infantes Espinosa
sBirsgioraléa IEPr Enrique N. Espinosa

Av. Ricardo Bentin 570 - Rimac * Telf. Sec. 719 8343 - Prim. 719 8370  Fax: 7198342
e-mail: colegio@espinosa.edu.pe ® Pag. Web: www.espinosa.edu.pe
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Anexo 6: Base de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

El desempefio, desarrollo del liderazgo
pl |p2 [p3 |[p4 |p5 |p6 |p7 |p8 |p9 |pl0 |pll [p12 |p13 |pl14 |p15 |pl6 |pl17 |p18 |p19 |p20 |p21 |p22 p23 |p24 |p25 |p26 |p27 |p28 p29 |p30 |p31 |p32 |p33 |p34 |p35 |p36 |p37 |p38 |p39 pd0 |pdl |pd2 |pd3 |pdd |pd5 [pd6 |pd7 p48 |pd9 |p50 [p51 |p52

Factores higiénicos

Factores motivacionales

La descripcion y andlisis de La capacitacion, desarrollo de personal

El reclutamiento, seleccidén de personal
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