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RESUMEN

El talento humano se refiere principalmente a cualidades especiales en los
individuos que marcan diferencias en el desempefio del comportamiento, se trata
de una capacidad que se adquiere con el desarrollo bajo la influencia del medio y
en alguna medida se relaciona con la inteligencia o capacidad. Conceptos como el
gue expresa la Lic. Yoany Rodriguez Cruz enfocan al talento como; la conjugacion
de conocimientos, habilidades, capacidades, motivaciones y actitudes puestas en
practica por una persona o0 grupos de personas comprometidas que alcanzan
resultados en una organizacion y entorno determinado.

El talento es una caracteristica innata en el sujeto influenciada por numerables
variables que definen en gran medida los patrones de comportamiento personales
y en su conjunto los organizacionales. Cuando se usa para la gestién la definicion
de talento, se esta trabajando principalmente en las aptitudes que se tienen, que
pueden devenir en actitudes y su desarrollo en capacidades, las que generan
niveles motivacionales y mejoran el desempefio laboral, lograndose una
satisfaccion determinada con las funciones que se realizan, activandose la
necesidad de crear, de hacer con calidad, permitiendo el desarrollo factores
humanos eficientes, posibles para que la organizacion logre sus obijetivos.

“El concepto de talento es integral, donde la interaccion de las habilidades de una
persona, sus caracteristicas innatas, sus conocimientos, experiencias, inteligencia,
pericia, actitud, caracter e iniciativa constituyen las competencias para aprender y
desarrollarse en diferentes contextos” Lozano (2007).

Los seres humanos, docentes, no solo aportan conocimientos, habilidades y
actitudes en las instituciones educativas, sino que dada la demanda de acuerdo
con las exigencias del rol que desempeifian, requieren de las influencias de los

procesos psicologicos como la motivacion y las emociones.

Teniendo en cuenta la propuesta tenemos que el problema de la investigacion ha
guedado definido asi: Se observa en el proceso docente educativo de los
estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacion secundaria
especialidad Matematica de la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion de
la provincia de Huaura Region Lima, escaso dominio del talento humano el mismo

gue se refleja en la deficiencias de conocimientos y habilidades para desempenarse



con éxito, toda vez que tienen dificultades en planificar, ejecutar y evaluar la tarea
dicente

la presente investigacion la abordamos en tres capitulos en el capitulo |
hacemos una descripcion del objeto de estudio y sefialamos la metodologia a
seguir en la Investigacion, en el capitulo Il sefialamos el marco tedrico, en el
mismo que sustentamos nuestro trabajo con las bases teoricas y conceptuales
Nuestra propuesta tiene sus fundamentos en la teoria de Richar Scott.. En el
capitulo Ill se hace la interpretacion de la informacion recogida, en el mismo
gue se hace la propuesta de Estrategias Cognitivas para el Desarrollo del Talento
Humano en los estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacion
Secundaria especialidad Matematica de la Universidad Nacional Faustino Sanchez
Carrion de la provincia de Huaura Region Lima y finalmente sacamos nuestras

conclusiones y planteamos las recomendaciones

Palabras clave: Talento, competencias desarrollo personal



ABSTRACT

uman talent refers mainly to special qualities in individuals that mark differences in
the performance of behavior, it is a capacity that is acquired with the development
under the influence of the environment and to some extent is related to intelligence
or ability. Concepts such as that expressed by Lic. Yoany Rodriguez Cruz focus on
talent as; the conjugation of knowledge, skills, abilities, motivations and attitudes put
into practice by a person or groups of committed people that achieve results in a

specific organization and environment.

Talent is an innate characteristic in the subject influenced by numerous variables
that largely define the personal behavior patterns and the organizational ones as a
whole. When the definition of talent is used for management, we are working mainly
on the skills that we have, which can become attitudes and their development in
skills, which generate motivational levels and improve work performance, achieving
a certain satisfaction with the functions that are performed, activating the need to
create, to do with quality, allowing the development of efficient human factors,
possible for the organization to achieve its objectives.
"The concept of talent is integral, where the interaction of a person's abilities, their
innate characteristics, their knowledge, experiences, intelligence, expertise,
attitude, character and initiative constitute the competences to learn and develop in

different contexts" Lozano (2007 ).

Human beings, teachers, not only contribute knowledge, skills and attitudes in
educational institutions, but given the demand according to the demands of the role
they play, they require the influences of psychological processes such as motivation

and emotions.

Taking into account the proposal we have the problem of research has been defined
as follows: It is observed in the educational process of the students of the fourth
cycle of the Career Professional Secondary Education Mathematics specialty of the
National University Faustino Sanchez Carrion of the province of Huaura Lima
Region, little human talent domain that is reflected in the deficiencies of knowledge

and skills to perform successfully, since they have difficulties in planning, executing



and evaluating the task say
This research is dealt with in three chapters in chapter |, we describe the object of
study and we indicate the methodology to be followed in the research, in chapter II
we indicate the theoretical framework, in which we sustain our work with the
theoretical foundations and conceptual Our proposal has its foundations in the
theory of Richar Scott .. In chapter Ill the interpretation of the collected information
is done, in the same that the proposal of Cognitive Strategies for the Development
of Human Talent is made in the students of the fourth cycle of the Professional
Career of Secondary Education specialty Mathematics of the National University
Faustino Sanchez Carrion of the province of Huaura Lima Region and finally we

draw our conclusions and propose the recommendations.

Keywords: Talent, personal development competencies
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INTRODUCCION

En la actualidad el estudiante o profesional exitoso se distingue tanto por su bagaje
de conocimientos y habilidades, ademas por su capacidad para adaptarse a las
exigencias cambiantes de su carrera o empleo y para dominarlas, es decir, que se

destaca por su capacidad para aprender.

Segln GARCIA (1994), “la sociedad actual demanda personas que, a través de un
aprendizaje continuo, se conviertan en sujetos autonomos, capaces de tomar
conciencia de sus propios procesos mentales al enfrentarse con los problemas,
analizarlos adecuadamente, planificar, supervisar y evaluar la propia actuaciéon”. La
formacion de profesionales competentes y comprometidos con el desarrollo social
constituye hoy dia una mision esencial de la Educacién Superior Contemporanea,
UNESCO (1998).

Cada dia la sociedad demanda con mas fuerza la formacion de profesionales
capaces no sélo de resolver con eficiencia los problemas de la practica profesional
sino también y fundamentalmente de lograr un desempefio profesional ético y
responsable. La responsabilidad ciudadana y el compromiso social como valores
asociados al desempefio profesional y por tanto, vinculados a la competencia del
profesional constituyen centro de atencién en el proceso de formacion que tiene
lugar en las universidades en la actualidad que se expresa en la necesidad de
transitar de una formacion tecnocrética a una formacion humanista del profesional.
En la carrera profesional de educacién secundaria - matematica de la Universidad
Nacional Faustino Sanchez Carrion de Huacho provincia de Huaura regién Lima, el
problema se evidencia en la deficiente formacion en competencias profesionales
para lograr un desempefio eficiente en el campo laboral. Tienen dificultades para
planificar, ejecutar y evaluar con éxito las actividades que su campo laboral
requiere. En el proceso de formacion profesional desarrollan asignaturas
formativas, Practicas Profesionales, llegan al décimo ciclo y terminan la carrera
profesional con deficiencias en conocimientos y habilidades para desempefiarse
con éxito, toda vez que tienen dificultades en planificar, ejecutar y evaluar la tarea

dicente.
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Esta situacion es preocupante toda vez que hoy se insiste en la vinculacion de la
educacion con el trabajo, esto reactivo el significado de la expresion pertinencia
social en la formacion de los profesionales, resaltando la necesidad de reflexionar
sobre los aprendizajes que se ofrecen en las instituciones de educacién superior,
los cuales deben servir al alumno no sélo para su desarrollo como persona, Sino

también para ser (til a la sociedad, a su entorno inmediato.

En tal sentido, se exige que la institucion educativa forme personas competentes;
esto condiciona la formacién del profesional e impone vincularla con el campo
profesional o de desempefio social

El objeto de estudio, esté identificado en el proceso de ensefianza aprendizaje en
la carrera profesional de educacién secundaria especialidad Matematica de la
Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion de la provincia de Huaura Region
Lima, y el Objetivo General proponer el programa de Estrategias del Talento
Humano para Lograr desarrollar las competencias profesionales de los estudiantes
del cuarto ciclo de la carrera profesional de educacién secundaria — matematica de
la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion de Huacho, Objetivos
Especificos Evaluar las competencias profesionales de los estudiantes del
cuarto ciclo de la carrera profesional de educacion secundaria — matematica de la
Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion de Huacho Elaborar el marco
tedrico que de sustento al programa de estrategias del talento humano
fundamentado en la teoria de Richard Scott, para desarrollar las competencias
profesionales de los estudiantes del cuarto ciclo de la carrera profesional de
educacion secundaria — matematica de la Universidad Nacional Faustino Sanchez
Carrién de Huacho, Proponer el programa de estrategias del talento humano para
desarrollar las competencias profesionales de los estudiantes del cuarto ciclo de la
carrera profesional de educacion secundaria — matematica de la Universidad
Nacional Faustino Sanchez Carrion de Huacho. Y el campo de accidn se centrara
en el desarrollo de las competencias profesionales de los estudiantes del cuarto
ciclo de la carrera profesional de educacion secundaria — matematica de la
Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion de Huacho. Y se define la
hipotesis, Si propone un Programa de Estrategias de gestion del talento humano,
fundamentado en la teoria de Richard Scott entonces, posiblemente se desarrollara

las competencias profesionales de los estudiantes del cuarto ciclo de la carrera
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profesional de educacion secundaria — matematica de la Universidad Nacional

Faustino Sanchez Carrién de Huacho.



CAPITULO |



I: ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1. UBICACION

Huacho es una ciudad en la costa central del Pera, capital de la provincia de
Huaura y sede regional del departamento de Lima, ubicada en una bahia formada
por el océano Pacifico a 148 km al norte de la ciudad de Lima, proxima a la
desembocadura del rio Huaura.

La ciudad de Huacho, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, es
la decimonovena ciudad méas poblada del Pert y albergaba en el afio 2007 una
poblacién de 173 585 habitantes

Esta proxima a la Reserva Nacional Lomas de Lachay. Su area urbana ocupa no
sélo el distrito homonimo, sino también los distritos de Santa Maria al este, Huaura,
Hualmay y Carquin al norte.

Etimologia

La ciudad de Huacho tiene un origen remoto. El historiador Max Espinoza Galarza,
con la colaboracion del funcionario de la FAO para la Region Norte de
Latinoamérica y autodidacta Francisco Costa Esparza, en la obra Toponimia
Quechua en el Perd, indica que Huacho proviene de la palabra Huaqcha que en
guechua significa "Huérfano". Debido a que los caciques de la costa norte
castigaban duramente a los indios desobedientes; a ellos los desterraban al
despoblado de Huacho; por eso se les llamaba Los Huachus, que significa
huérfano, abandonado. Por su parte don Felipe Paz Soldan, sefiala que en quechua
la palabra Huacho significa Camell6n y en aymara becoquin o birrete. A la vez que
Carlos Zegarra Talavera nos refiere que el Curaca de la zona era un tal “Huachu”,
cuyo nombre fue motivo de inspiracion para los espafoles, comandados por el
Capitan Hernando Pizarro, cada vez que mencionaban este lugar, los hispanos en
vez de Huachu pronunciaban Guacho. Como esta frase se generaliz6 hizo popular
“la tierra de Guacho. Arnaldo Arambulo sefiala que Huacho es de “Gua”, amigo y
“Chus”, peces; “Amigo de los Peces”. Hay que tomar en consideracion y como
punto importante, que la Diosa de los humedales era Urpay Huachac y que de su
nombre derive el vocablo "Huacho". En la sierra, correspondiente a los valles de la
costa central, existio también el culto a Urpay Huachac, llevado quiza por los
pescadores en sus trueques de pescado seco. Entre los habitantes de la serrania
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de las quebradas de Lurin y Lima eran adoradas las cinco hermanas de

Pachacamac, siendo una de ellas Urpay Huachac.
Division administrativa

La ciudad de acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica e Informatica se forma
con cinco distritos administrativos las cuales son el: Distrito de Huacho, Distrito de

Santa Maria, Distrito de Hualmay, Distrito de Carquin y Distrito de Huaura.

Segun proyecciones oficiales de poblacion publicadas por el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica en el afio 2012 es la decimonovena ciudad mas poblada
del pais, alcanzando una poblacion estimada de 173.585 habitantes.

Distrito Poblacion
Cercado de Huacho *  |39.303

Santa Maria 32.747
Hualmay 30.777
Carquin 7.465

Huaura 37.403

Cono Sur de Huacho * |25.890

Total area urbana 173 585

(*) Forma parte del Distrito de Huacho
Fuente: Instituto Nacional de

Estadistica e Informéatica

Huacho como ciudad metropolitana

El surgimiento del area metropolitana resultado de la union urbana y politica,
deviene como efecto de un crecimiento muy notorio y a la vez desordenado en
algunos sectores, crecimiento en su mayoria horizontal, en la tltima década del
siglo XX. El area metropolitana que tiene por cabeza a la ciudad y esta compuesta

por el continuo urbano conformado por las areas urbanas de los distritos de

Huacho, Santa Maria, Hualmay, Carquin y Huaura, cuya unién urbana es

reconocido en el Plan de Desarrollo Concertado de la Provincia de Huaura que

define la cooperacion mutua de los distritos involucrados en beneficio de promover
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y alcanzar el desarrollo urbanistico, econémico y social como una sola ciudad

integrada.

Poblacién

La ciudad de Huacho tiene una poblacién mayoritariamente mestiza. Sin embargo
existen importantes colonias minorias, producto de las migraciones, por ejemplo las
minorias italianas, chinas, japonesas, argentinas y espafiolas de la segunda

colonizacion.

El crecimiento que ha tenido la ciudad en las ultimas décadas, al igual que varias
de las ciudades de la costa del Departamento, ha sido en gran parte debido a los
siguientes factores: al inicio del proceso nacional de urbanizacion de los afios 60;
al terremoto de Huaraz en 1970, gran causante de corrientes migratorias hacia las
provincias del norte del departamento de Lima, a la aplicacién de la Reforma
Agraria que consolidd localmente a la poblacion campesina del valle, transformando
al hermoso bosque virgen que era la campifia de Huacho en una campifia
contaminada y repartida tan desordenadamente que se aprecia la poca importancia
que dieron los alcaldes de Huacho a este problema. Lo que generd nuevas
demandas en actividades de comercio y servicios; y, durante la época del
terrorismo como, lugar de refugio para las poblaciones afectadas, lo que se expresa
en la tasa de crecimiento de su poblacion, pese a la caida de la poblacion provincial
entre 1981 y 1993.

La Direccion de Desarrollo Urbano del Ministerio de Transportes y Comunicaciones,
ha ubicado a Huacho dentro de la tipologia de un centro administrativo de

servicios especializados: financiero, comercial, industrial, portuario y turistico.

En cuanto a la evolucion de la poblacion de la ciudad de Huacho, tiene un
crecimiento del 4% anual, con una expansion del casco urbano principalmente en

el Sur y Este de la ciudad.

Instituciones educativas

-« |E 20321 Santa Rosa Sin comentarios

- |E 20325 San José de Manzanares

17



- |E 20364

- |E 20827 Mercedes Indacochea Lozano
- |E Nuestra Sefiora de la Merced

- |E Inmaculada Concepcion

- |E 20318 A. José macnamara

La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion (siglas: UNJFSC) es
una universidad publica ubicada en la ciudad de Huacho al norte de la ciudad de
Lima en Perd. Fue fundada en el afio 1968, constituyéndose como la primera
universidad de la provincia de Huaura y del Norte Chico. En la actualidad, la
universidad cuenta con aproximadamente 12.000 estudiantes de pregrado y
postgrado agrupados en sus 13 facultades y 37 escuelas profesionales. Fue
nombrada asi en honor al precursor de la independencia peruana José Faustino

Séanchez Carrion.

En la fecha 29 de noviembre de 1959 visitan la ciudad de Huacho el Dr. Javier
Pulgar Vidal, en su condicion de Rector de la Universidad Comunal del Centro,
acompafado por el profesor aleman Dr. Erwin Scheweigger a dictar unas charlas
magistrales sobre la posibilidad de instalar en Huacho la futura Facultad de
Acuicultura y Oceanografia. Con este proposito se constituyd el Comité Pro
Facultad presidido por el Sr. Enrique V. Reyes, en su calidad de Alcalde provincial,
e integrado por otras personalidades huachanas entre las que cabe destacar a
Augusto Torero y Flor de Maria Drago Persivale.

Con fecha 16 de diciembre de 1959 la Universidad Comunal del Centro oficializo la
creacion de la Facultad de Acuicultura y Oceanografia con sede en Huacho é inicia
sus actividades el 3 de Abril de 1960, lo apadrinaron el Consul de la Embajada de
Japoén y el agregado cultural de la Embajada de Alemania. Su primer Decano fue

precisamente el Dr. Erwin Scheweigger.

En enero de 1962 la Universidad Comunal del Centro se convierte en Universidad
Nacional del Centro del Perd, la misma que en 1963 crea 2 Facultades mas en

Huacho: La Facultad de Ciencias Econdmicas y la Facultad de Letras y Educacion.

En los afos siguientes, los estudiantes y profesores de estas 3 Facultades inician

la lucha por la independencia y autonomia de la filial huachana, la cual se consigue
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en diciembre de 1968 mediante el Decreto Ley N°17358 dado por el Gobierno
Revolucionario de las Fuerzas Armadas del Perq, presidido por el General Juan
Velasco Alvarado, mediante el cual se convierte la filial huachana de la Universidad
Nacional del Centro del Peru en Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion. El gestor de esta conversion fue el Ing. Luis Felipe Ricci Bohoquez, que en
ese entonces tenia el cargo de vicerrector de la filial de huacho, convirtiéndose en

su primer Rector.

El nombre designado a esta nueva universidad fue inspirado a que en los afios
1819 a 1820 vivio muy cerca de Huacho, en Sayan, el ilustre précer de la
independencia Don José Faustino Sanchez Carriébn Rodriguez, quien redactaba

sus cartas con el seudénimo de “El Solitario de Sayan”.

Desde entonces, la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carribn ha
formado miles de profesionales que se encuentran laborando a lo largo y ancho de

nuestro pais, contribuyendo con la educacién, la cultura y el desarrollo.

Hoy por hoy, la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carriobn posee una moderna
ciudad universitaria con sede en Huacho, mas conocida como la “Capital de la
Hospitalidad”, y cuenta con 13 Facultades en la que se imparten 37 carreras profesionales

y, cuenta también con una Escuela de Posgrado en la que se forman maestros y doctores

1.2. ,Como se manifiesta el problemay qué caracteristicas tiene?

En la carrera profesional de educacion secundaria - matematica de la
Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion de Huacho provincia de
Huaura region Lima, el problema se evidencia en la deficiente formacion en
competencias profesionales para lograr un desempeio eficiente en el campo
laboral. Tienen dificultades para planificar, ejecutar y evaluar con éxito las

actividades que su campo laboral requiere.

En el proceso de formacion profesional desarrollan asignaturas
formativas, Practicas Profesionales, pero llegan al décimo ciclo y terminan
la carrera profesional con deficiencias en conocimientos y habilidades
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para desempefarse con éxito, toda vez que tienen dificultades en

planificar, ejecutar y evaluar la tarea dicente.

Esta situacion es preocupante toda vez que hoy se insiste en la
vinculacion de la educacion con el trabajo, esto reactivé el significado de
la expresion pertinencia social en la formacion de los profesionales,
resaltando la necesidad de reflexionar sobre los aprendizajes que se
ofrecen en las instituciones de educacion superior, los cuales deben servir
al alumno no sélo para su desarrollo como persona, sino también para ser

util a la sociedad, a su entorno inmediato.

En tal sentido, se exige que la institucion educativa forme personas
competentes; esto condiciona la formacién del profesional e impone

vincularla con el campo profesional o de desempefio social.

1.3. Metodologia de lainvestigacion
1.3.1. Disefio de la investigacion

Teniendo en cuenta la hipotesis y los objetivos formulados para el presente
trabajo de investigacién, lo ubicamos en el Nivel de investigacién de Tipo
Socio Critico Propositivo ya que analiza la realidad y propone cambiarla en
beneficio de una mejor formacion del futuro profesional, por lo que las
técnicas utilizadas para la recoleccion y analisis de datos son cualitativas.
El objeto de estudio que tiene relacion con la persona que lo estudia y el
grado de subjetividad se reducird a lo maximo aplicando la rigurosidad

cientifica.

El estudio ha tenido como guia la comprobacion de la hipétesis en 30
estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacion
secundaria especialidad Matematica de la Universidad Nacional Faustino
Sanchez Carrion de la provincia de Huaura Region Lima. Con la finalidad
de determinar el nivel de dominio de Estrategias del talento humano para
desarrollar las competencias profesionales
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El trabajo de investigacibn es Socio critico-propositivo, porque tiene
como finalidad mejorar el nivel de competencias profesionales de los
estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién
secundaria especialidad Matematica de la Universidad Nacional Faustino

Sanchez Carridn de la provincia de Huaura Region Lima

Poblacion La poblacién que se ha considerado para la presente
investigacion, esta representada por todos los estudiantes del cuarto ciclo
de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad
Matematica de la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrién de la
provincia de Huaura Regién Lima, que representan un total de 30
estudiantes.

Muestra El tamafio de la muestra sera del tamafio de la poblacion 30

estudiantes

La presente investigacion se centra en el propdsito de proponer un
programa de estrategias de gestion del talento humano para desarrollar
las competencias profesionales de los estudiantes del estudiantes del
cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacion secundaria
especialidad Matematica de la Universidad Nacional Faustino Sanchez
Carrion de la provincia de Huaura Regioén Lima

El disefio empleado en la investigacion es el siguiente:

X1

X 1= 01, 02, 03,
En donde:
X = Realidad objetiva
X1 = Estrategias Cognitivas

Y = Propuesta
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1.3.2 Instrumentos de recoleccién de datos.

La recoleccion de la informacion se realiz6 mediante la aplicaciéon de una
ficha de observacion: con un conjunto de preguntas con tres valoraciones
respecto a las variables a medir.

Es importante resaltar la colaboracion de los docentes de la Carrera
Profesional de Educacién secundaria especialidad Matematica de la
Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion quienes hicieron posible

cumplir esta etapa conforme se habia planificado.
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CAPITULO I



Il. Marco teérico

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1. Titulo : Competencias profesionales de los docentes

de ensefianza media de chile. Un andlisis desde las percepciones de

los implicados.

Autor . Galvarino Javier Jofré Araya.

Institucion : Universidad Autbnoma de Barcelona. Facultad de

Ciencias de la Educaciéon. Departamento de Pedagogia

Aplicada. Programa de Doctorado..

Lugar : Barcelona.

Afo

2009

Conclusiones:

>

Estructuras curriculares sobrecargadas; falta de coherencia en el
perfil de egreso; débil formaciéon en contenidos vinculados a la
reforma educacional, asi como insuficiente conocimiento de la
realidad escolar; debilidad en las estrategias para apoyar a alumnos
con dificultades de aprendizaje y uso de las tecnologias de la
informacion para la ensefianza.

Distribucién poco equilibrada entre las distintas areas de formacion;
especificamente, falta de articulacion entre la formaciéon en la
especialidad y la formacion profesional, en especial en las
pedagogias para la enseflanza media. Esta falta de articulacion se
expresa en un insuficiente desarrollo de habilidades pedagdgicas y
didacticas para ensefiar los contenidos del curriculum escolar.
Formacion disciplinar que estaria siendo ,deficiente” en algunas
areas que resultan claves para el ejercicio profesional de la
docencia, cuestibn que ponen en evidencia varios de los
entrevistados.

Falta de manejo de estrategias que le permitan intervenir en el
proceso de enseflanza — aprendizaje. Estrategias como las que

siguen: planificacion curricular que le permita implementar proyectos
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de accion educativa, tanto de las experiencias de aprendizaje como
de la forma de trabajo y organizacidén que ha de tener como profesor;
creacion de un ambiente de aula propicio para el aprendizaje de
todos los alumnos, ambiente que le permita una cercania con los
alumnos y sus procesos de aprendizaje; elaboracion de
instrumentos de evaluacion que le permitan ir acompafiando el

proceso de aprendizaje de cada uno de los alumnos.

2.1.2. El proceso de formacion en la gestion de los recursos
humanos, reflexiones desde su teoria Lic. Cecilio Pérez
Ricardo. Hostal Villa Eulalia. ICE-MINED.

Dr. C. Pedro E. Rodriguez Valle. IPLAC-UCPEJV-MINED.

Resumen

Los enfoques actuales de la GRH promueven el concepto
talento humano, el cual se estima resulta de mayor
correspondencia con la formacién humanista de la sociedad
cubana en contraposicién al tradicional concepto de recuso
humano. Existen en la actualidad diversidad de modelos para
la GRH. Los mismos aunque pretenden integrar de forma
sistémica las actividades de esta area, también se ven
influenciados por las diferentes teorias. Surgen mas
recientemente modelos de gestién del talento que asumen la
formacion como desarrollo de capacidades que se convierte
en una politica de retencion de profesionales que articula la
gestion del talento. Se coincide con este acercamiento
sistémico ya que responde a una concepcion de formacion

COMO proceso.

La evaluaciéon del desempefio se asume, en su condicion de
concepto mas general del que se deriva el de evaluacion del
desempeiio profesional, como un proceso inherente a la
GRH, que tiene como esencia la valoracion del desempefio

con el propdsito fundamental de lograr su mejoramiento, a
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través del empleo que se hace de la informacion que produce
la evaluacion en la toma de decisiones relativas a otros
procesos como la formacion, la compensacion y la

estimulacion.

2.1.3. Gestién del talento humano en la universidad publica

Clara Orizaga Rodriguezl

Conclusiones

v/ Definir pardmetros para el ingreso y permanencia del
personal docente seleccionado bajo los criterios que se
sefialen en el modelo que se proponga, buscara que se
realicen conforme a los méritos que el docente demuestre
y en cumplimiento a la funcién administrativa que toda
organizacion debe realizar

v/ La calidad educativa depende de mdltiples factores, la
asociacion entre las variables modelo educativo y proceso
de reclutamiento (y modelo y formacion y actualizacion)
del personal académico, se debe asumir como deseable
para contribuir a la calidad educativa en las
universidades, ya que el docente tiene gran injerencia en
la formacién de la mentalidad de los estudiantes quienes
posteriormente con sus ideas, han de sostener al pais y
al mundo.

v Estudiar el cumplimiento de un proceso de seleccion
idéneo, analizando las posibles circunstancias que
provoquen desviaciones entre el perfil del académico que
se requiere contratar y el del realmente contratado
requerira de un cuidadoso analisis de los factores
involucrados para que los resultados sean Uutiles.

v Los procesos de seleccion de personal docente

universitario, son de suma relevancia ya que a través de
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ellos es que seria posible garantizar que se cumpla con
los perfiles de inicio del sistema.

v Utilizar las herramientas adecuadas para administrar
integralmente del talento humano es con la pretension de
gue en un proceso logico de direccion, se coadyuve a la

mejora de la productividad humana y organizacional.

2.2. Base teodrica

2.2.1. Talento Humano

Se puede considerar como un potencial. Lo es en el sentido de que
una persona dispone de una serie de caracteristicas
o aptitudes que pueden llegar a desarrollarse en funcion de

diversas variables que se pueda encontrar en su desempefio.

El talento es una manifestacién de la inteligencia emocional y es
una aptitud o conjunto de aptitudes o destrezas sobresalientes
respecto de un grupo para realizar una tarea determinada en forma
exitosa. El talento puede ser heredado o adquirido mediante el
aprendizaje. Por ejemplo, una persona que tenga el talento de ser
buen dibujante muy probablemente legara esta aptitud a sus hijos
0 a alguno de sus descendientes. Asimismo una persona que no
es y desee ser dibujante deberd internalizar mediante el
aprendizaje continuo y esforzado la destreza e internalizarlo en su

cerebro la condicién que le permita desarrollar la aptitud.

El talento intrinseco a diferencia del talento aprendido es que el
individuo lo puede dejar de ejercer por mucho tiempo y volver a
usarlo con la misma destreza que cuando dejé de usarlo; el talento
aprendido requiere de ser ejercitado continuamente para no perder

la destreza.

2.2.2 Gestion integral del talento humano
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El talento humano se refiere principalmente a cualidades
especiales en los individuos que marcan diferencias en el
desempeiio del comportamiento, se trata de una capacidad que
se adquiere con el desarrollo bajo la influencia del medio y en
alguna medida se relaciona con la inteligencia o capacidad.
Conceptos como el que expresa la Lic. Yoany Rodriguez Cruz
enfocan al talento como; la conjugacion de conocimientos,
habilidades, capacidades, motivaciones y actitudes puestas en
practica por una persona o grupos de personas comprometidas
que alcanzan resultados en una organizacion y entorno

determinado.

El talento es una caracteristica innata en el sujeto influenciada por
numerables variables que definen en gran medida los patrones de
comportamiento  personales y en su conjunto los
organizacionales. Cuando se usa para la gestion la definicion de
talento, se esta trabajando principalmente en las aptitudes que se
tienen, que pueden devenir en actitudes y su desarrollo en
capacidades, las que generan niveles motivacionales y mejoran
el desempefio laboral, lograndose una satisfaccion determinada
con las funciones que se realizan, activandose la necesidad de
crear, de hacer con calidad, permitiendo el desarrollo factores
humanos eficientes, posibles para que la organizacion logre sus

objetivos.

“El concepto de talento es integral, donde la interaccién de las
habilidades de una persona, sus caracteristicas innatas, sus
conocimientos, experiencias, inteligencia, pericia, actitud,
caracter e iniciativa constituyen las competencias para aprender

y desarrollarse en diferentes contextos” Lozano (2007).

Los seres humanos, docentes, no solo aportan conocimientos,
habilidades y actitudes en las instituciones educativas, sino que

dada la demanda de acuerdo con las exigencias del rol que
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desempeiian, requieren de las influencias de los procesos

psicolégicos como la motivacion y las emociones.

2.2.3. Introduccién ala moderna gestién del talento humano

En los nuevos escenarios, por los cuales estamos transitando, se
pueden identificar tres aspectos que se destacan por su
importancia: La globalizacién, el permanente cambio del contexto y
la valoracion del conocimiento.

Las viejas definiciones que usan el término Recurso Humano, se
basan en la concepcion de un hombre como un “sustituible”
engranaje mas de la maquinaria de produccion, en contraposicion
a una concepcion de “indispensable” para lograr el éxito de una
organizacion.

Cuando se utiliza el término Recurso Humano se esta catalogando
a la persona como un instrumento, sin tomar en consideracion que
éste es el capital principal, el cual posee habilidades vy
caracteristicas que le dan vida, movimiento y accion a toda
organizacién, por lo cual de ahora en adelante se utilizara el
término Talento Humano.

La pérdida de capital o de equipamiento posee como vias posibles
de solucion la cobertura de una prima de seguros o la obtencion de
un préstamo, pero para la fuga del talento humano estas vias de
solucion no son posibles de adoptar.

Toma afnos reclutar, capacitar y desarrollar el personal necesario
para la conformacién de grupos de trabajos competitivos, es por
ello que las organizaciones han comenzado a considerar al talento
humano como su capital mas importante y la correcta
administracion de los mismos como una de sus tareas mas
decisivas. Sin embargo la administracion de este talento no es una
tarea muy sencilla.

Cada persona es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas
variables y entre ellas las diferencias en cuanto a aptitudes y

patrones de comportamientos son muy diversas. Si las
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organizaciones se componen de personas, el estudio de las
mismas constituye el elemento bésico para estudiar a las
organizaciones, y particularmente la Administracion del Talento
Humano.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que
diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario
accionar de cada empresa; con esto, cada uno de los componente
de ella debe moldearse para ajustarse Optimamente a estos
cambios.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro
de los objetivos que estos cambios conllevan; y es aqui donde se
llega a realizar el tratamiento del recurso humano como capital
humano, es a este factor a quien debe considerarse de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes
al punto tal en que se encuentre como un factor capaz de valerse
por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose
conforme con lo que realiza y con cédmo es reconocido.

La gestiobn que comienza a realizarse ahora ya no esti basada en
elementos como la tecnologia y la informacién; sino que “la clave
de una gestion acertada esta en la gente que en ella participa”. Lo
gue hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo
desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente,
innovar continuamente, entender la realidad, enfrentar el futuro,
entender la empresa y nuestra mision en ella.

Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la
Gestidon por Competencias; tal herramienta profundiza en el
desarrollo e involucramiento del Capital Humano, puesto que ayuda
a elevar a un grado de excelencia las competencias de cada uno
de los individuos envueltos en el que hacer de la empresa.

La Gestion por Competencias pasa a transformarse en un canal
continuo de comunicacién entre los trabajadores y la empresa; es
ahora cuando la empresa comienza a involucrar las necesidades y

deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y
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ofrecerle un desarrollo personal capaz de enriquecer Ila

personalidad de cada trabajador.

2.2.4. Competencias profesionales

a) Concepto
“‘Conjunto de caracteristicas de una persona que estan
relacionadas directamente con una buena ejecucion en una

determinada tarea o puesto de trabajo” Boyatzis (1982).

“Una caracteristica subyacente de un individuo que esta
causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o
superior en una situacion o trabajo definido en términos de

criterios” Spencer y Spencer (1993).

“Conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones y
conductas que posee una persona que le permiten la
realizacion exitosa de una actividad.” Felid y Rodriguez
(1996).

“Una habilidad o atributo personal de la conducta de un sujeto
gue puede definirse como caracteristica de su
comportamiento y bajo la cual el comportamiento orientado a
la tarea pude clasificarse de forma ldgica y fiable” Ansorena
Cao, (1996).

Las competencias profesionales evidencian el ejercicio eficaz
de las capacidades que permiten el desempefio de una

ocupacion, hace referencia al saber y al saber hacer.

Es la interaccibn armoniosa de las habilidades,
conocimientos, valores, motivaciones, rasgos de
personalidad y aptitudes propias de cada persona quede

terminan y predicen el comportamiento que conduce a la
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b)

consecucion de los resultados u objetivos que se pretenden

alcanzar en la organizacion.

Dentro de las organizaciones, las competencias son utilizadas
para potenciar el capital humano a fin de que favorezca el
logro de los objetivos del puesto, area y organizacion, asi
como también de recursos para desarrollar profesional y

personalmente al trabajador.

La competencia profesional se refiere a una accion, un
comportamiento o un resultado que el trabajador debe
demostrar y es, por consiguiente, una funcion realizada por

un individuo.

Componentes de la competencia profesional

La piramide de Miller (1990), muestra las competencias del
profesional por etapas. Distingue cuatro fases, situando en la
base de la piramide los conocimientos necesarios para poder
desarrollar sus tareas profesionales con eficacia. En el
siguiente nivel se encuentra la capacidad para saber como
utilizar los conocimientos, analizar e interpretar los datos
obtenidos. Esta capacidad se define como competencia. Sin
embargo, no solo es preciso conocer o saber utilizarla sino
también demostrar como se utiliza, es decir, es necesario
conocer la actuacion de un profesional frente a una situacion
clinica especifica; lo que se corresponde con el tercer nivel.
Finalmente, es ademas, preciso conocer lo que un profesional

hace en su practica laboral.
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Prictica
Hacer

Actuacion
Demuestra como

Competencia
Saber Como

. Conocimiento
\ Saber

Figura N° 01. Piramide de las competencias.

Conocimiento (Saber)

La acumulacion de conocimientos, al igual que la adquisicion
de competencias, son procesos continuos e indefinidos en el
tiempo. Durante la etapa de pregrado se pone especial
énfasis en el aprendizaje de una serie de disciplinas
cientificas, pero la adquisicion del saber no acaba aqui.
Continuara en la etapa de especializacion y se prolongara a
lo largo de la vida laboral en todas sus facetas, tanto en la

docente, en la de investigacion como en la asistencial.

Habilidades, destrezas (Saber co6mo)

El aprendizaje debe proyectarse a la accion. Por este motivo
ya en la etapa de pregrado los conocimientos se
complementan con la practica. Todas las asignaturas llevan
asociadas unas practicas bien en un laboratorio experimental,
bien con compafieros de clase, bien con la simulacion de
ejercicios practicos mediante ordenador, 0 a través de un

examen escrito.

Actuacion (Demuestra como)
Toda empresa, organizacidbn o asociacion tiene una cultura

organizacional, es decir, unas normas, un codigo de
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conducta. La caracteristica del profesional es ser flexible,

tolerante y comunicativo con sus comparieros.

Practica, desempefo (Hacer)

En esta etapa o nivel, el docente, de forma autbnoma y
profesional, desempefia su trabajo con éxito, utiliza los
materiales adecuados, las estrategias didacticas idoneas y
pertinentes. Desempefia su trabajo con éxito y sin dificultad,
planificando, ejecutando y evaluando el proceso de

ensefianza aprendizaje.

Echeverria (2005) por su parte, afirma que la competencia de
accion profesional se compone de cuatro saberes basicos:
saber técnico, saber metodologico o saber hacer, saber estar
y participar y saber personal o saber ser. En consecuencia la
competencia profesional incluye conocimientos
especializados que permiten dominar como experto los
contenidos y tareas propias de cada ambito profesional; saber
aplicar los conocimientos a situaciones laborales concretas,
utilizando  procedimientos  adecuados,  solucionando
problemas de forma autbnoma y transfiriendo las experiencias
a situaciones novedosas; estar predispuesto al
entendimiento, la comunicacion y la cooperaciéon con los
demas; tener un auto concepto ajustado, seguir las propias
convicciones, asumir responsabilidades, tomar decisiones y
relativizarlas frustraciones, tal y como afirma el propio
Echeverria ( 2005).

Formacion de la competencia profesional

La competencia profesional es el resultado de un proceso de
educacion de la personalidad para el desempefio profesional
eficiente y responsable que no culmina con el egreso del

estudiante de un centro de formacién profesional sino que lo
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d)

acomparfa durante el proceso de su desarrollo profesional en

el ejercicio de la profesion” Gonzalez (2002).

De esta manera la competencia profesional como
configuracion psicolédgica de la personalidad que expresa la
calidad de la actuacién profesional se construye de forma
individual por los sujetos en el proceso de su formacién y
desarrollo profesional durante el transito por la Universidad y

su posterior desempefio en la profesién.

La concepcion del desarrollo profesional como proceso de
formacion permanente de la persona en un contexto histérico
social determinado, nos permite comprender como la
competencia profesional se construye y se desarrolla de
forma gradual y continua durante el proceso de formacion y
posterior desempefio del sujeto en la profesion y lo conduce
a una actuacion profesional autbnoma, ética, responsable y

eficiente.

Funciones de los docentes en el ejercicio de su profesion
Al plantearnos frente al tema de las competencias
profesionales docentes, pensamos que es necesario fijar
nuestra mirada en las principales funciones que estan
llamados a desempefiar los profesores, porque éstas nos
permitiran realizar un acercamiento a estas competencias que
actualmente se requieren a quienes se desempefian en los

centros de ensefanza media.

Sarramona (2005) plantea que las funciones docentes se
pueden dividir en cuatro grandes grupos: las didacticas; las
tutoriales; las de vinculacion con el medio social; las de

formacion e innovacion.
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Funcion didactica. En sintonia con el enfoque de esta
investigacion, es preciso reconocer que para que el profesor
pueda desarrollar las actividades didacticas requiere no solo
la comprension de la disciplina que ensefa, sino ademas

desarrollar un conocimiento didactico de la misma.

Shulman (1989) plantea que lo mas propio de la profesion
docente es el conocimiento didactico del contenido, porque
incorpora una destreza profesional, la transformacion del
conocimiento académico en contenido ensefable.22 En este
mismo sentido, Putman y Borko (2000), citando a Grossman,
proponen cuatro categorias para explicar el alcance del

conocimiento didactico del contenido:

Concepcién global de la docencia que tiene el profesor —
conocimiento y creencias — sobre la naturaleza de la
asignatura y aquello que es importante que los alumnos

aprendan.

Conocimiento de estrategias y representaciones de
instruccién para ensefiar temas concretos, incluyendo los
modelos, ejemplos, metéforas... que un profesor utiliza para

ayudar a la comprensién de los alumnos.

Conocimiento de las interpretaciones, el pensamiento y la
forma en que los alumnos aprenden habitualmente,
considerando las dificultades que suelen encontrar en el

proceso.

Conocimiento del curriculum y de los materiales respectivos,
esto implica estar familiarizado con el abanico de libros de
texto y otros recursos de docencia disponibles para ensefar
los diversos temas. La funcién didactica se desarrolla a través

de un proceso que comporta, al menos: la planificacion
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curricular, aplicacion o puesta en practica en el marco del aula

y la evaluacion.

Planificacion curricular. Gairin (1997) afirma que planificar es
un proceso continuo y unitario que comienza con el desarrollo
de objetivos, define estrategias para conseguirlos y establece
planes coherentes con las anteriores decisiones. Es decir,
quien planifica decide por adelantado cuestiones tales como:
,Qué se hard? ¢(CoOmo se hard? ¢Quién lo hara? Sin
embargo, también incluye mecanismos de control que
permiten realizar las adaptaciones que sean necesarias que

las nuevas realidades impongan.

Por su parte, Zabalza (2003), sostiene que la capacidad de
planificar constituye el primer gran ambito competencial del
docente. En efecto, algunos de los procesos basicos
vinculados a la mejora de la ensefianza estan relacionados
con la recuperacion de esa competencia por parte de los
docentes: concebir su actuacion como el desarrollo de un
proyecto, disefiar un programa adaptado a las circunstancias,
seleccionar diversos dispositivos y procedimientos para
facilitar el acceso a los contenidos, que tienen por finalidad
facilitar el aprendizaje de los alumnos.

Para analizar este proceso nos podemos servir de los

siguientes interrogantes:

¢, Qué hace el profesor cuando se planifica? En términos
generales trata de convertir una idea o un propdésito en un
proyecto de accion. Este proceso incluye los siguientes
componentes: un fin 0 meta a alcanzar, un conjunto de
conocimientos, ideas o experiencias sobre el fenbmeno a
programar y sobre la propia actividad de planificacion; una

estrategia de procedimiento en la que se incluyen las tareas
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a realizar, la secuencia de las actividades y alguna forma de

evaluacion.

¢,Como planifican los profesores? Shavelson y Stern (1981),
fruto de una investigacion, sostienen que los docentes
realizan sus tareas adoptando decisiones en base a sus
caracteristicas cognitivas y actitudinales, ademas de
considerar la informacion de que disponen y las conjeturas
gue realizaban en torno a los alumnos, a las tareas y al
ambiente de la organizaciébn educativa en la que se

desempeiian profesionalmente.

¢, Qué se planifica? La estructura clasica consigna: objetivos,
contenidos, metodologia y evaluacion. Actualmente se suelen
incluir aspectos tales como: la contextualizacién del proyecto;
las estrategias de apoyo a los alumnos; la incorporacion de

fases de recuperacion; dispositivos de evaluacion.

Puesta en practica en el contexto de aula. En esta fase del
proceso se integran las diversas tomas de decisiones que los
profesores realizan para gestionar el desarrollo de las
actividades docentes, entre ellas: la metodologia didactica, el
desarrollo de las tareas instructivas y la organizacion de los

espacios.

Metodologia didactica. Desde la aportacion de Gallego y
Salvador (2002) podemos sostener que la metodologia
didactica: Cumple la funcion de justificar racionalmente (o
legitimar) el método. Esta justificacion deriva de las
exigencias de cada uno de los elementos del proceso
didactico, pero especialmente de la finalidad. Asi, puesto que
el aprendizaje hace referencia a un sujeto y a un objeto, el
método tiene una doble justificacion: psicolégica (adecuacion

al sujeto que aprende) y logica (adecuacion al contenido que
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se aprende). Pero el método también debe adecuarse al

contexto en que se desarrollan las actividades de aprendizaje.

Por tanto, podemos reconocer la existencia de varios
métodos, dependiendo de los objetivos que desean alcanzar,
del lugar que se ofrece al alumno en el proceso de ensefanza
— aprendizaje, del tipo de contenidos que se desea abordar.
A partir de lo anterior, podemos distinguir entre las
metodologias centradas en:

La transmision de la informacion: el profesor es el principal
agente en el proceso de ensefianza — aprendizaje. Jiménez
et al (2007), apoyandose en las aportaciones de Herrero,
identifica cuatro modalidades: el método magistral, el

demostrativo, el interrogativo y por descubrimiento.

Los procesos de aplicacion: Puente (1992) sostiene que
como todo proceso, el aprendizaje tiene una curva de
desarrollo, con un inicio y con un final, que es preciso disefiar
y dar cuerpo antes y durante el curso en los que se desarrolla
el mismo. A partir de esta necesidad, él plantea un posible
esquema de articulacién dividida en seis fases -
presentacion, ampliacién y diferenciacién, busqueda de
soluciones, aplicacion de soluciones, transferencia vy
evaluacion — indicando las ayudas o refuerzos didacticos que

se podrian introducir en cada una de ellas.

La actividad del alumno: estos métodos se caracterizan por
acentuar el papel autbnomo y activo del alumno. Puente
(1992) aborda estas metodologias desde la perspectiva de la

ensefianza grupal y la individualizada.

Desarrollo de las tareas instructivas. Las tareas

constituyen las unidades de actuacion en el proceso de
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enseflanza — aprendizaje. Ademds, constituyen unidades
integradas, en las que estan presentes tanto los objetivos
formativos (que le dan sentido) como la actuacion de los
profesores (que son los que definen la demanda) y la de los
alumnos (que son quienes deberdn llevar a cabo las
actividades demandadas). Por eso tienen la enorme ventaja
de que pueden ser analizadas desde la perspectiva global en
la que se toman en consideracion los tres veértices del proceso
formativo: el proceso formativo en su conjunto, los profesores

y los alumnos.

Variedad de las tareas. Uno de los aspectos que suele llamar
la atencion en las clases de ensefianza media es la escasa
variedad de actividades que se llevan a cabo, concretamente,
en ellas prima la exposicion del profesor.

Importancia de la demanda cognitiva que incluye cada tarea.
Para aprender a enriquecer la mente con nuevos
conocimientos y nuevas capacidades, es preciso que los
procesos didacticos estimulen ese enriquecimiento,
considerando que actualmente se requiere algo mas que la

sola memorizacion.

Importancia de los productos de la actividad. Un asunto
interesante relativo a las tareas es concebirlas como un
proceso que se desarrolla a partir de objetivos — que quedan
claros para quien ha de desarrollarlas — que implican un
desarrollo y que concluye con un producto (testimonio de la

actividad realizada).

Organizacion de los espacios. Los nuevos planteamientos
didacticos, que parten de fundamentos mas centrados en los
procesos de aprendizaje, otorgan una gran importancia a las
condiciones ambientales en las que se desarrolla la

interaccion educativa. En efecto, la calidad de los espacios
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acaba teniendo una influencia notable en el nivel de
identificacion personal no sélo con el espacio en si mismo sino
con la propia institucion a la que pertenece, en las alternativas
metodoldgicas que el profesor pueda utilizar, en el nivel de
implicacion de los estudiantes, en el nivel de satisfaccion tanto

de profesores como de alumnos.

Justamente en esta linea esta la aportacion que realizan
Navio y Ruiz (2007), quienes sostienen que la organizacion y
gestibn de los espacios — en el ambito educativo — se
convierten en factores esenciales que pueden facilitar o bien
condicionar los procesos de comunicacion que se establecen
en el seno del grupo y, como fruto de ello los procesos de
ensefianza — aprendizaje. En este contexto, el docente tiene
el desafio de convertirse en un comunicador llamado a
gestionar el entorno, con el propdsito de favorecer y organizar
un mejor ambiente de ensefianza — aprendizaje.

Evaluacion del proceso de enseflanza — aprendizaje.
Casanova (1995) refiriéendose al proceso de evaluacion
sostiene que: “es un proceso de recogida de informacién
rigurosa y sistematica para obtener datos validos vy fiables
acerca de una situacion con objeto de formar y emitir un juicio
de valor con respecto a ella. Estas valoraciones permitirdn
tomas de decisiones consecuentes en orden a corregir o
mejorar la situacion evaluada”.

Lo anterior, lo podemos complementar con el aporte de
Sanmarti (2007) quien afirma que la toma de decisiones se
relaciona fundamentalmente con dos finalidades diversas,

aunque complementarias:

Las de caracter social, que estan orientadas a certificar
publicamente (alumnos, padres y apoderados, sociedad en
general) el nivel de logro alcanzado en cuanto a manejo de

conocimientos y destrezas, al finalizar una unidad o etapa de
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aprendizaje. Esta evaluacidon es comunmente conocida como

sumativa.

Las de caracter pedagodgico o reguladoras, que estan
orientadas a identificar los cambios necesarios de introducir
en el proceso de ensefianza para ayudar a los alumnos en su
propio proceso de construccion de conocimiento. Esta

evaluacion es cominmente reconocida como formativa.

Ahora bien, Brown (2003) plantea que una evaluacion de los
conocimientos, las capacidades y habilidades de los alumnos
es crucial en el proceso de aprendizaje. Tal es asi que cuando
la evaluacion es realizada correctamente, puede ser
motivadora y productiva para los alumnos, ya que les ayuda a
saber si lo que estan haciendo es correcto o si necesitan

realizar algunas modificaciones.

Ruiz (2007), junto con reconocer la importancia de la
evaluacién en el proceso de ensefianza — aprendizaje,
plantea la necesidad de concretar aspectos relativos a: ¢ Qué
evaluar? En la evaluacion de los aprendizajes es muy
importante, ademas de valorar su adquisicién, poner la
atencién en el proceso de construccion, ya que la evaluaciéon
de éste permitira resolver y corregir los posibles problemas de
aprendizaje que vayan apareciendo, para mejorar los
conocimientos, actitudes y procedimientos de los alumnos.

¢,Cuando evaluar? Teniendo en consideracion todo el proceso
de ensefianza — aprendizaje, sera necesario evaluar al inicio,

en el transcurso y al final del proceso.

¢Para qué evaluar? Esta dimensién hace referencia a la
finalidad de la evaluacibn, que como decia la
conceptualizacion, busca recoger evidencias para verificar

como se va desarrollando el proceso de ensefianza -
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aprendizaje. Como sostiene Brown (2003) entre las razones
para evaluar se cuentan: generar una relacion de feedback
entre alumno — profesor; fortalecer el aprendizaje de los
alumnos; ayudar a aplicar conceptos abstractos a contextos

practicos; descubrir el potencial de los alumnos.

¢Con qué evaluar? Esta dimension hace referencia a los
instrumentos que se utilizaran en el proceso de evaluacion.
En general, es necesario utilizar diversos instrumentos de
evaluacion (pruebas de rendimientos, escalas de actitudes, la

observacion).

¢ Quién evalia? Respecto de los procesos de ensefianza
aprendizaje es importante que evalien al menos los dos
actores implicados en el proceso educativo: profesor y
alumno, estos dltimos, por ejemplo, a través de
autoevaluaciones, evaluacion por los compafieros, basada en

los grupos.

¢, Como evaluar? Esta dimension hace referencia al modelo
de evaluaciéon utilizado. Para evaluar los aprendizajes es
necesaria la medida y la cuantificacién, pero también la
basqueda de razones que puedan explicar los problemas o

dificultades surgidas en el proceso.

¢En funcion de qué evaluar? Llegado el momento de la
valoracion de la informacion recogida en relacién con los

aprendizajes, tener consensuados los criterios de evaluacion.

Funcion tutorial. Zabalza (2003) plantea que esta funcién es
una competencia que forma parte sustancial del perfil
profesional del docente. De lo anterior se deduce que, con la

funcién tutorial, se reconoce que ensefar no es sélo explicar
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unos contenidos sino dirigir globalmente todo el proceso

formativo de los alumnos.

Comellas (2002) propone que antes de plantearse el tema de
la accion tutorial conviene plantearse previamente, al menos,
los siguientes aspectos:

Que solo se podra llevar a cabo esta atencion y ayuda con la
participacion e implicacion de todo el equipo educativo.
Equipo en nombre del cual el profesor tutor actuara como
principal interlocutor y dinamizador entre: los alumnos —
profesores — padres — otros agentes.

Que la accion tutorial debera responder a un proyecto
educativo en el que los objetivos de actuacion del equipo
docente serdn el alumnado y su proceso global de

aprendizaje.

Que la accidn tutorial debera ir encaminada a dar respuesta a
las necesidades de los alumnos, tanto individual como
colectivamente, previniendo dificultades y ofreciendo

recursos para lograr su valorizacion.

Que se deben considerar como ejes fundamentales de la
accion tutorial: el grupo de iguales, la toma de decisiones de
cara al propio proceso de formacién, los aspectos

individuales, el contexto y las necesidades sociales.

McL aughlin (1999) sostiene que existen ciertas habilidades
identificables que pueden favorecer el ejercicio de la tutoria,
entre las que menciona: la capacidad de escucha, de
empatia, de analisis del contexto, de asumir nuevas acciones
y de facilitar su desarrollo. Estas habilidades capacitan al
profesor tutor para que pueda entender sus propios

sentimientos, pensamientos y acciones, proceso que le sera
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de utilidad en el trato con los alumnos, con los padres de éstos

y con los demas profesores.

2.2.3. La Teoria de Richard Scott
Las personas adquieren conocimientos tedricos y experiencias
practicas al mismo tiempo, tal vez por medio del programa de
trabajo, estudio o de diversos tipos de capacitacion.

Eninicio del segundo decenio un nuevo siglo —de hecho, un nuevo
milenio—, casi todos los participantes y observadores bien
informados de la escena contemporanea reconoceran que estan
sucediendo grandes cambios. Los tipos de cambios descritos son
muchos y variados, incluida la creciente interdependencia, el
debilitamiento de los limites nacion-estado, la tasa de cambio
tecnologico, la mayor dependencia de los sistemas de
conocimiento y los trabajadores, el surgimiento de nuevas formas
y los cambiantes vinculos entre trabajadores y empresas. No es
posible, en un breve articulo, hacerle justicia a un tema tan amplio,
por lo que debo ser selectivo. Centro mi atenciéon en unos cambios
que, en mi opinién, estan bien documentados y son proféticos para
la manera en que entendemos las organizaciones.

Pero también creo que son esenciales para discutir las
caracteristicas centrales de las organizaciones que han existido por

algun tiempo y seguiran siendo importantes.

Confieso, desde el principio, que mi articulo estd muy enfocado al
panorama estadounidense: organizaciones Yy estudios sobre
Estados Unidos. Mi Unica defensa consiste en sefialar que los
estudiosos estadounidenses son numerosos y estan muy activos
en este campo, que las organizaciones de Estados Unidos, cuando
menos en algunos aspectos, funcionan a la vanguardia de la
tecnologia, proporcionando evidencia para desarrollos futuros
(tanto prometedores como inquietantes). Pero lo que es mas
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importante, mi sesgo estadounidense sera corregido por otros

articulos incluidos en este volumen.

Caracteristicas duraderas

Antes de pasar a analizar las caracteristicas que estan sufriendo
cambios, comienzo por reconocer lo que es duradero en los
estudios de las organizaciones. Si bien existen varios vocabularios
para describir esas caracteristicas, permitaseme recurrir a las
categorias que desde hace tiempo me han parecido Utiles para
discutir la naturaleza de las organizaciones. Esto es, que las
organizaciones funcionan como sistemas racionales, naturales y
abiertos (Scott, 2003).

Las organizaciones como sistemas racionales

Las organizaciones son tipos distintivos de estructuras sociales,
pues funcionan como

Instrumentos con fines especiales orientados a la consecucion de
objetivos especificos. Visto de esta manera, son sin lugar a dudas
uno de los inventos sociales mas exitosos de todos los tiempos. Al
hacer énfasis en sus propésitos especificos y limitados, los que
crean y diseflan organizaciones pueden adoptar un célculo
racional, de medios y fines, que ofrece criterios claros para la toma
de decisiones: a quién contratar, qué operaciones realizar, cémo
dividir y coordinar las actividades de los participantes, etcétera
(Simon, 1997/1945). Desde luego, debe considerarse que los
objetivos especializados sirven a funciones sociales mas generales
si la organizacion busca ser digna de la legitimacion social
(Parsons, 1960).

Un segundo sello distintivo de las organizaciones es su inclinacion
por la formalizacion. La formalizacion implicaba la creacion de
reglas y rutinas generales para guiar las decisiones y las acciones

“diferentes de los intereses de la vida cotidiana, del miedo o favor
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entre los individuos, de luchas de poder andnimas y de
conspiraciones” para excluir los intereses relevantes del asunto en
cuestion (Stinchcombe, 2001, 9). Cuando la formalizacidon tiene
éxito —contrario a la tipologia de Weber (1968/1924)—, lo hace
vinculando estrechamente la racionalidad formal a la racionalidad
sustantiva, viendo que las reglas y las rutinas presten mucha
atencion a detalles de las situaciones que estan tratando de

gobernar.

La historia del mundo moderno dice que los grupos sociales o

colectividades que

1) persiguen metas explicitas y especificas y
2) desarrollan estructuras y procedimientos formalizados para

hacerlo, han tenido éxito méas all4 de lo esperado.

Las organizaciones son la forma social dominante por medio de la
cual se realiza el trabajo, el juego, la politica y la reforma. Si usted
no se organiza —definiendo metas especificas y desarrollando una
estructura colectiva—, no serd tomado en serio en el mundo
moderno. Esto sucede incluso en movimientos sociales que solian
ser definidos, en oposicion a las organizaciones, como “fenémenos
espontaneos, desorganizados y desestructurados” (Morris, 2000,
445). A menos de que los movimientos se vuelvan organizados y
desarrollen medios especializados de liderazgo y rutinas para
sostenerse, no pueden persistir. Los movimientos sociales exitosos
engendran organizaciones de movimientos sociales (Zald y
McCarthy, 1987). Talcott Parsons dijo hace mas de cuatro décadas

lo siguiente:
El desarrollo de organizaciones es el principal mecanismo a

través del cual, en una sociedad altamente diferenciada, es

posible “que se hagan las cosas”, alcanzar metas que estdn mas
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alla de los limites inmediatos del individuo, esta afirmacion sigue

siendo cierta hoy dia.

Las organizaciones como sistemas naturales

No cabe duda de que las organizaciones se adoptan como la
forma favorita para perseguir objetivos especializados en la
sociedad moderna, pero muchas generaciones de investigadores
han sefialado que es probable que la creacibn de una
organizacion para perseguir un objetivo transforme dicho objetivo.
Muchas veces, la organizacibn como medio transforma el
mensaje. Esta es la conclusion a la que llegan estudiosos como
Michels (1949/1915), pasando por Selznick (1949) y Perrow
(1986).

A menudo, la explicacién de esta transformacién radica en las
suposiciones funcionalistas respecto a la “necesidad” que la
organizacién tiene de sobrevivir. Sin embargo, el argumento se
reformula con facilidad para llamar la atencién al desarrollo de una
clase de individuos cuyos intereses estan vinculados al destino de

la organizacion.

La supervivencia organizacional se convierte en un valor
compartido de numerosos participantes e interesados. A los
intereses individuales les sirve la (continua) existencia de una
organizacién. Y, de hecho, las organizaciones no tan sélo sirven

a los intereses existentes, también crean nuevos.

Coleman (1974) explica como las organizaciones llegan a adquirir
Sus recursos propios, diferentes de los recursos de sus miembros.
Los participantes aportan recursos, incluidos su tiempo y energia,
al servicio de las metas de la organizacion, pero pierden parte del
control sobre su uso. Cuando cada individuo es capaz de retener

el veto sobre el uso de los recursos que aportd, entonces se
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pierden las ventajas asociadas con la organizacion, vista como
una colectividad. La forma corporativa celebra correctamente las
ventajas que ofrece de responsabilidad limitada a sus miembros.

Esta ventaja viene a costa del control limitado.

Me parece util considerar las organizaciones analogas a los

medios de comunicacion.

En su influyente andlisis de los medios masivos de comunicacion,
Mc Luhan acufié el aforismo “El medio es el mensaje”. El queria
dirigir la atencion a las caracteristicas de los medios masivos de
comunicacién del siglo XX —prensa, radio, cine, television—y sus
efectos sobre el contenido que transmitian. Mc Luhan (1964, 23,
24) definié los medios de manera muy general como “una
extension de nosotros mismos”, sefialando que “El mensaje de
cualquier medio es el cambio en escala, ritmo o patrén que
introduce en los asuntos humanos”. Yo sostengo que su tesis se
relaciona mas profundamente con las organizaciones que con
cualquier medio de comunicacién especifico (Scott, 2003, 6-7).
Las organizaciones moldean significativamente la escala, el ritmo
y el patron mediante los cuales perseguimos nuestras metas.
Entre el individuo y sus intereses viene la organizacion con sus
estructuras y procedimientos que transforman las maneras en que
se persiguen esas metas y, con frecuencia, la naturaleza de esas

metas.

Las organizaciones como sistemas abiertos

El movimiento de sistemas abiertos (0 generales) surgio a fines
de la década de 1950 y rapidamente transformé muchas areas de
estudio cientifico. Sin embargo, esta revolucién intelectual cambio
mas profundamente el campo de los estudios de la organizacién.
Las primeras formulaciones reconocian la importancia del

ambiente como fuente de insumos y receptor de resultados. Las
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organizaciones confrontan un ambiente de “tarea” que afecta sus
arreglos estructurales y cambios de supervivencia. Los tedéricos
de la contingencia sostienen que las organizaciones que adaptan
sus estructuras a sus ambientes de tarea tienen mas probabilidad
de tener éxito. Eruditos posteriores sefialaron que el ambiente es
mas que un fondo de recursos y un lavabo para los resultados; los
ambientes también son loci de poder politico y competencia
economica. Los ecoélogos de la dependencia de recursos y de la
poblacién destacaron la importancia de la competencia por
recursos escasos: una competencia que tiene consecuencias y
remedios tanto econémicos como politicos. Luego, los eruditos
institucionales reconocieron que las organizaciones estan
influidas por modelos normativos y cognitivo-culturales acerca de
como disefiar estructuras apropiadas y como hacer negocios, a

fin de ser consideradas como el jugador legitimo.

De esta manera, gracias a un desfile de paradigmas cada vez mas
expansivos, nuestra concepcion del alcance del ambiente de las
organizaciones ha crecido significativamente durante las décadas
recientes. Mas y mas facetas del ambiente —econémico, politico y

cognitivo-cultural— se han vuelto tema de estudios serios.

El ambiente de las organizaciones también se ha extendido a
medida que los analistas elevaban el alcance de la investigacion
—el nivel de analisis— de los modelos principalmente centrados en
la organizacion para examinar sistemas mas amplios, en
particular, conjuntos de organizaciones. La erudiciébn actual
reconoce el grado en que las organizaciones son afectadas por
conexiones verticales —por ejemplo, lazos de propiedad y control—
, asi como por vinculos horizontales y por influencias locales y no
locales. Las fuentes de innovacion e ideas respecto a nuevas
maneras de organizar pueden llegar por Internet desde el otro
lado del mundo, y es probable que los controles, que van desde

la competencia econdémica hasta los estandares profesionales y
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los regimenes politicos, tengan mas fuentes globales que

nacionales.

La revolucion de los sistemas abiertos, iniciada a mediados de la
década de 1950, continda hasta la actualidad. Todavia estamos
conociendo la gama y variedad de maneras en que las
organizaciones estan abiertas a sus ambientes: el grado en que
son influidas, permeadas y constituidas por los contextos en que

viven y se mueven y tienen su existencia.

Creo que, mas que cualquier otro proyecto, la busqueda de una
compresion total y una apreciacion de la organizacion como
sistemas abiertos es el motivo subyacente del trabajo en que
estamos involucrados y que debemos seguir realizando. Como los
ambientes cambian y se expanden para incluir elementos
globales, las organizaciones también deben cambiar; y, como las
organizaciones son una caracteristica significativa dentro de
cualquier ambiente, muchos de los procesos de cambio en curso
deben ser considerados como desarrollos enddégenos y no
exdgenos. Las organizaciones construyen y arruinan sus propios
nidos, y sus acciones afectan los nidos de otras organizaciones
con las que se relacionan. Entender esos procesos ha dominado
nuestros estudios —dando forma a nuestra teoria e investigacion—
durante la segunda mitad del siglo pasado, y debe y seguira

haciéndolo en el nuevo siglo.

Caracteristicas cambiantes

La breve historia que acabo de presentar hace énfasis en
continuidades importantes de los estudios de la organizacion,
pero los desarrollos descritos también han introducido
importantes modificaciones en nuestra concepcion acerca de qué
son las organizaciones y como funcionan. Ahora me dispongo a

considerar cinco cambios que considero trascendentales:
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1) cambios en la naturaleza de los limites organizacionales,

2) cambios en las estrategias organizacionales,

3) cambios en las formas organizacionales,

4) cambios en los componentes organizacionales y, mas
fundamentalmente,

5) cambios en la manera en que concebimos a las organizaciones.
Al final de la seccion, se anexa un breve epilogo sobre las

organizaciones publicas.

Cambios en los limites organizacionales

Cuando menos desde los influyentes escritos de Weber
(1968/1924), los estudiosos de las organizaciones han reconocido
el importante papel que desempefian los limites para que las
organizaciones se distingan del ambiente que las rodea. Las
organizaciones se vieron obligadas a crear “instituciones de
circunscripcion (monitoreando los limites y flujos entre ellas)” para
mitigar los efectos de las culturas tradicionales que estdn a su
alrededor (Tilly, 2001, 201). Al examinar los limites y los procesos
para establecerlos, los analistas se han enfocado en actores
(papeles distintivos, criterios para ser miembro, identidad),
relaciones (frecuencia de la interaccién, patrones de
comunicaciéon, redes), actividades (tareas, rutinas, platica) y
criterios legales y normativos (propiedad, contratos, derechos de

control legitimos).

Existen muchas indicaciones de que los limites que alguna vez
fueron mas sdlidos y estables se han vuelto mas permeables y
fluidos. Las organizaciones siempre se han involucrado en
intercambios con actores fuera de sus limites formales, pero en
muchas organizaciones contemporaneas los limites son
indefinidos, hasta el punto en que algunos observadores hablan
de “la organizacion sin limites”. En parte para lidiar con la potencia

cada vez menor de los limites organizacionales, los estudiosos
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han cambiado el nivel de analisis hacia los conjuntos o
poblaciones o campos organizacionales. Se ha tratado de
encontrar una unidad mas significativa que incorpore mas de la

accion relevante de interés.

Perrow ha dicho que el poder esta en el centro de los procesos
gue funcionan para ocasionar esos cambios. Sugiere que, en su
interminable busqueda de poder, certidumbre y ganancias, las
organizaciones grandes han “absorbido a la sociedad”, abarcando
“‘docenas de actividades que otras unidades (familia, vecindario,
grupos de colegas, comunidad) alguna vez realizaron” (1999,
757). Los limites organizacionales se han extendido para abarcar
mas, y mas variados, tipos de actividades. Meyer y yo (Meyer y
Scott, 1994) sugerimos que un proceso diferente también puede
estar funcionando. Si bien es cierto que las organizaciones estan
trabajando para absorber cada vez mas a la sociedad, la sociedad
también esta ocupada absorbiendo a las organizaciones. A
medida que mas y mas aspectos de la estructura social sufren la
racionalizacién —volviéndose mas especializados, tecnificados y
profesionalizados—, se vuelve menos necesario que las
organizaciones se protejan y mas facil para ellas simplemente
incorporar elementos de esas estructuras mas amplias dentro de
sus propios limites. Las organizaciones se vuelven cada vez mas
como “sociedades de cartera” (holding companies), reuniendo
una multitud de elementos sociales racionalizados que también

las permean.

Cambios en las estrategias organizacionales.

Puesto que nuestras ideas sobre la estabilidad y la solidez de los
limites organizacionales han cambiado, las nociones acerca de
las estrategias adecuadas para abordar las interdependencias
ambientales también estan siendo revisadas. Hago una diferencia

entre dos estrategias maestras: internalizacion y externalizacion.
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Internalizacion

Por muchas décadas, las organizaciones han perseguido
estrategias de internalizacion, tratando de incorporar actores,
materiales y procesos significativos que afecten su desempefio y
supervivencia, como se acaba de describir. He sugerido que
dichas estrategias pueden subdividirse en dos tipos generales
(Scott, 2003, 279):

1. La absorcién supone meter los elementos que antes
estuvieron fuera de los limites de la organizacién. Por ejemplo,
entre los elementos absorbidos se encuentran: trabajadores,
pericia en forma de personal especializado, fuerzas de
seguridad y, mediante la integracion vertical, la inclusion de
las primeras y Ultimas etapas de procesamiento, produccion,
comercializacion y distribucion. El surgimiento de la forma
multidivisional permite incluso la internalizacion de cuando

menos algunos de los aspectos de los requisitos de capital.

El mapeo es el proceso por el cual las organizaciones
desarrollan actores o unidades que reflejan o se asemejan lo
suficiente a las caracteristicas de los actores de los ambientes
criticos para que puedan relacionarse efectivamente con sus
contrapartes en el ambiente. Por lo tanto, las organizaciones
contratan personas con experiencia sindical para tratar con
sindicatos, los contratistas de defensa contratan ex militares
para tratar con los departamentos de defensa y los ingenieros
ambientales son contratados para tratar asuntos con las

agencias de proteccion ambiental.

Desde hace mucho tiempo es un lugar comun del disefio

organizacional que los elementos externos de los que depende la
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organizacion deben ser internalizados, ya sea absorbiéndolos o

mapeandolos en la estructura.

Externalizacion

Sin embargo, observadores han sefalado recientemente que las
organizaciones estan realizando cada vez mas estrategias de
externalizaciéon. Muchas tendencias con- temporaneas -
reduccion de tamafo, desinversion, el uso de empleados
temporales o de medio tiempo, la dependencia de contratos o
alianzas y no del propio sistema para una variedad de productos
y servicios— son indicativas de esta estrategia.

Grandes conglomerados se han dividido, las compafias
multidivisionales han consolidado sus funciones y se han
concentrado en los negocios centrales y las compafiias que han
cultivado la lealtad de sus empleados a través de la creacion de
elaborados mercados laborales internos han adoptado
estrategias de empleo mediadas por el mercado informan que,
en Estados Unidos, el tamafio promedio de las corporaciones ha
disminuido de aproximadamente 60 empleados por compaiiia en
1960 a cerca de 34 en 1990. Esta tendencia refleja tanto la
creciente importancia de las empresas nuevas y pequefias en la
economia, como también el desmantelamiento de empresas

grandes.

La externalizacion refleja una creciente dependencia de los
mecanismos de mercado mas que de controles organizacionales
internos: una estrategia congruente con las visiones econémicas
neoliberales reinantes. También indica que los gerentes de
organizaciones publicas y privadas se estan percatando de que la
propiedad no garantiza el control: suele suceder que se ejerce
mas influencia sobre la gente y los recursos que son formalmente
independientes. Por ejemplo, presidentes y primeros ministros

aprenden, para su pesar, que ejercen solo un débil control sobre
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las agencias burocréticas; y los gerentes de las corporaciones a
menudo tienen dificultades para manejar y coordinar sus

divisiones y departamentos.

Cambios en las formas organizacionales

Para cada época, parece que hay un modo preferido de
organizarse. Desde luego, en cualquier momento, existiran
multiples tipos de organizaciones, pero en general es posible
identificar una forma preferida o dominante. Si nos concentramos
en el contexto de Estados Unidos y Europa, las primeras etapas
de la revolucion industrial estuvieron acompafiadas por el uso
generalizado de la sencilla compafia administrada por el duefio.
Estas empresas fueron construidas en torno de una tecnologia
central y dependian de la supervision directa de un pequefio
grupo de trabajadores. A medida que se perfeccionaron los
procesos de produccion y crecieron los sistemas, y a medida que
las organizaciones se involucraban mas en la distribucion de sus
productos y servicios, la estructura favorita se volvié la forma

unitaria.

Esta forma estaba asociada con la llegada de un nuevo grupo de
actores —gerentes profesionales que no eran propietarios—, que
desarrollaron “métodos para administrar racionalmente las
aglomeraciones, ahora mas grandes, de hombres, dinero y
materiales”. Se crearon departamentos a lo largo de lineas
funcionales, administrados por gerentes especializados quienes,
a su vez, fueron coordinados y dirigidos por una unidad gerencial
central. La l6gica clave imbuida en las organizaciones funcionales

y unificadas es la “especializacion coordinada desde el centro”.

A principios del siglo XX, las empresas unificadas estaban
expandiendo sus operaciones, no so6lo en cuanto a escala

(tamafio), sino también en alcance (la gama de productos y
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servicios que ofrecen al mercado). A medida que se desarrollo
una creciente diversificacion de las actividades, las empresas
comenzaron a reorganizarse en una forma multidivisionales, a fin
de hacer frente a la creciente variedad y complejidad de
actividades. Se crearon divisiones para enfocar los esfuerzos y la
atencién en torno de un producto o servicio; y en esas divisiones
ocurrié una diferenciacion funcional. Se les dio mucha autonomia
a las divisiones, pues cada una tenia sus propios ejecutivos, que
recibieron derechos para tomar decisiones sobre asuntos

operativos.

Pero las divisiones eran supervisadas por una oficina general que
ejercia principalmente el control financiero —determinar la
distribucion de los recursos de la compafiia entre las divisiones—
y que tomaba decisiones “estratégicas” respecto a qué productos
y servicios expandir o descontinuar. Esta estructura de dos
niveles estaba disefiada para separar la toma de decisiones
operativa y estratégica, reduciendo asi la complejidad de la toma
de decisiones gerencial para los gerentes centrales y divisionales.
Sin embargo, esta estructura también funcionaba para aislar a la
alta gerencia de la informacion vital acerca de asuntos operativos
y el know-how. Esta separacion entre gerentes estratégicos y
operativos llegé a su apogeo en Estados Unidos durante la
década de 1970 y principios de la de 1980, cuando las empresas
multidivisionales se convirtieron en conglomerados, dejando la
busqueda de estrategias de diversificacion relacionada para
adquirir negocios no relacionados: abarcar varios grupos
industriales. Como ha demostrado Fligstein (1990), este patron se
vio alentado por la legislacion aprobada durante la década de
1950, que reducia los esfuerzos corporativos por aumentar la
participacion en el mercado dentro de la misma industria y, en
efecto, obligaba a que la expansién corporativa ocurriera en areas
relacionadas con los productos. Sin embargo, el desempefio de

los conglomerados fue decepcionante hasta el punto en el que, a
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fines de la década de 1980 y principios de la de 1990, muchas de
esas compafias habian quebrado y sus divisiones habian sido
vendidas en un mercado activo por el control corporativo.

Los analistas de mercados y los inversionistas preferian las
empresas enfocadas sobre las empresas mas diversificadas y los
tiburones corporativos alimentaron una sustancial reduccion en
los nameros de empresas involucradas en la diversificacion no

relacionada.

Siempre ha habido un subgrupo de empresas mas pequefias que
han sobrevivido al combinar simultaneamente las estrategias
cooperativa y competitiva para lograr las ventajas de la
especializacion y el enfoque aumentadas por las de
diversificacion y escala. Al adoptar un enfoque que incluyera
“flexibilidad, confianza y contratos relacionados”, el modo de red
de la organizaciébn comenzé a ser reconocido como un modelo
viable y distintivo de organizacion durante la década de 1990
(Powell, 1990). Ejemplos de esas formas van de los fabricantes
de textiles familiares en Japén (Dore, 1983) hasta los distritos del
norte de ltalia que elaboran productos varios como textiles y
motocicletas (Brusco, 1982), hasta las empresas de
semiconductores del Silicon Valley (Saxenian, 1994).
Considerablemente, la estrategia ha sido adoptada por un
creciente nimero de empresas grandes que realizan sociedades
de largo plazo o alianzas estratégicas con organizaciones

diferentes.

Los analistas discrepan acerca de si la forma de red representa
un modo unico de organizacién o una familia de formas diversas.
Harrison (1994) propone una tipologia en la que distingue cuatro

modelos de red:
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1. Empresas artesanales, donde el trabajo esta “organizado en
torno a proyectos especificos y no alrededor de empresas

estables y claramente delimitadas”.

2. Distritos industriales de empresas pequefias, donde
numerosas empresas pequefias y medianas en la misma
localidad cooperan y compiten en mercados donde el énfasis
esta en la velocidad y la innovacion; por ejemplo, el modelo

emiliano del norte de Italia (Brusco, 1982).

3. Sistemas de produccién de grandes empresas organizados
en una estructura de nucleo-circulo con grandes numeros de
proveedores concentrados en torno a una sola organizacion
lider; por ejemplo, el sistema produccion de Toyota, que
depende de los vinculos estrechos con sus proveedores.

4. Alianzas estratégicas entre empresas independientes que
estdn tratando de “abarcar una gama manejable pero
diversificada de actividades y mercados relacionados sin tener
gue asumir todo el gasto involucrado en construir realmente
nuevas plantas o adquirir las existentes”.

Al proponer esta tipologia, Harrison se cuestiona si los distritos de
empresas pequefas representan un tipo separado y estable o una
forma transicional que se dirige hacia el surgimiento de una firma

dominante.

Al revisar las formas de redes actuales que funcionan en Japdn,
como el keiretsu vertical y horizonal (Imai, 1988; Westney, 2001),
las redes complejas de grupos de negocios que surgen en
Hungria (Stark, 1996, 2001) y las industrias de semitecnologia y
biotecnologia de Estados Unidos (Saxenian, 1994; Powell, 2001),
Bryce y Singh (2001) concluyen que hay grandes diferencias en

las caracteristicas centrales de esas redes, incluidas las metas
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perseguidas, las relaciones de autoridad, las tecnologias y los
mercados. Como observa Kraakman (2001): “la sustancia,
durabilidad y caracter legal de las relaciones importan”. Parece
gue si bien el concepto de “red” se aplica ampliamente, incorpora
una variedad de formas.

Al igual que las estrategias de externalizacion analizadas antes,
las estructuras de red se han vuelto mas comunes, por los

cambios ya sefalados en las estructuras sociales.

A medida que mas aspectos de la sociedad se vuelven
racionalizados —organizados como sistemas instrumentales que
vinculan medios sistematicos con fines especializados—, se hace
menos necesario proteger el sistema propio y las influencias
externas, y mas posible conectar de manera rutinaria los sistemas
gue son formalmente independientes, pero que estan regidos por
la misma légica social general. Las formas de red permiten una
coordinacion  transitoria  entre  formas  organizacionales
constituidas de la misma manera para perseguir temporalmente

objetivos alineados.

Cambios en los componentes organizacionales

Cada vez hay mas pruebas de que los tipos mas nuevos de
organizaciones estan dependiendo menos de arreglos laborales
estables en los que los puestos de trabajo estan diferenciados y
claramente especificados, organizados en subunidades y luego
reunidos en departamentos. Incluso mientras que las empresas y
las agencias se hicieron mas grandes y se volvieron mas
complejas durante los siglos XIX y XX, el puesto de trabajo siguio
siendo el componente organizacional clave. Sirvio como el
componente basico de la organizacion y como el ancla para el
individuo, como un peldafio en la escalera de la carrera. Las
organizaciones sufrieron muchos cambios —incorporacion de mas

tipos de funciones, diferenciacion del personal de linea, capas
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multiples de gerentes, estructura de matriz— que aumentaron la
diversidad de la estructura organizacional, pero no desafiaron el

puesto de trabajo como la unidad fundamental de organizacion.

Al parecer, las organizaciones mas nuevas estaban remplazando
el puesto de trabajo con el proyecto como la unidad
organizacional critica (Powell, 2001). A diferencia de los puestos
de trabajo, los proyectos no presuponen una division permanente
del trabajo, sino que ofrecen paquetes de corto plazo que vinculan
a los individuos con las tareas. Los proyectos son realizados por
‘equipos” de individuos que tal vez no habian trabajado juntos
antes, que tal vez no son empleados de la misma organizacion y
que se espera que den cabida a una cambiante divisién del trabajo
a lo largo de la vida del proyecto. La seguridad del puesto de
trabajo puede estar limitada a la vida del proyecto y los
trabajadores individuales construyen su carrera moviéndose de
proyecto en proyecto y, tal vez, de empleador en empleador
(Barley y Kunda, 2001). El lema de estos nuevos sistemas es la
flexibilidad, pues las habilidades que realizan los trabajadores
individuales son constantemente reconfiguradas para ajustarse a

las nuevas situaciones y a las demandas cambiantes.

Esos sistemas son muy vendidos por su habilidad para permitir a
las organizaciones adaptarse rapidamente a las cambiantes
demandas y situaciones, pero pueden tener graves
consecuencias para los individuos, que pueden perder
prestaciones laborales y seguridad financiera (Blair y Kochen,
2000; Harrison, 1994; Smith, 2002).

La jerarquia es necesaria para controlar y coordinar las tareas
diferenciadas realizadas por activos fijos. A medida que los
puestos de trabajo se vuelven menos especializados y los
trabajadores adquieren habilidades mas diversas y asumen mas

responsabilidad para coordinar sus contribuciones con las de
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otros, las organizaciones pueden prescindir de algunos elementos
jerérquicos. Decidir qué hacer y como hacerlo ya no es
prerrogativa Unica del personal experto o de los gerentes, sino
gue se distribuye ampliamente por toda la organizacion. Cuando
la mayor parte de la informacion importante y necesaria para
competir efectivamente se encuentra en los limites de las
organizaciones y no en el nucleo, las estructuras centralizadas de
mando y control se vuelven disfuncionales. Los equipos pueden
asumir cierta responsabilidad de la autogestion. Los trabajadores
con conocimientos no son segregados de los trabajadores
generales y la autoridad y la discrecion no estan reservadas para
los niveles mas altos. Las jerarquias pueden allanarse y los
disefios estructurales pueden cambiarse para privilegiar
conexiones horizontales en lugar de verticales (Ostroff, 1999).
Cualquier reduccion en la dependencia de la jerarquia representa

un paso importante en el redisefio de las organizaciones.

Cambios en las concepciones de las organizaciones
Incorporando muchos de los tipos mas especificos de cambio que
acabamos de revisar, creo que estamos en el proceso de cambiar
de una concepcion de la organizacion sustancialista a una
relacional o de proceso.

Concepciones sustancialista Como lo defini6 Emirbayer (1997),
una vision sustancialista destaca la prioridad de las cosas o

entidades. Identifica dos subtipos:

1. Definiciones de accién sustancialista propias. En el caso
de las organizaciones, esas definiciones hacen énfasis en la
habilidad de la organizacion para actuar independientemente
y destacan los factores que distinguen las organizaciones de
otros tipos de estructuras sociales. Autores desde Weber
(1968/1924) y Barnard (1938) hasta March y Simon (1958) han

hecho hincapié en las propiedades distintivas de las
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organizaciones y en su capacidad de accion independiente
(Scott, 2001a).

2. Definiciones de interaccion sustancialista. Mientras que los
estudiosos de las organizaciones adoptaban la perspectiva de los
sistemas abiertos, las organizaciones siguieron siendo
consideradas como unidades discretas, pero se reconocia que
poseian atributos que variaban en respuesta a las circunstancias
cambiantes, fueran éstas técnicas (Thompson, 1967/2003),
politicas (Pfeffer y Salancik, 1978) o transaccionales (Williamson,
1975).

Concepciones relacionales

Si bien siguen siendo minoria, un creciente nimero de estudiosos
de las organizaciones han comenzado a adoptar el enfoque
relacional en el que se considera que las organizaciones son
“‘inseparables de los contextos transaccionales en donde estan
incrustadas” (Emirbayer, 1997, 287) y que derivan su significado
e identidad de los papeles que desempefian en esos encuentros.
Entre los tedricos de la organizacion modernos, Weick (1969) fue
uno de los primeros en sugerir el valor de cambiar de la entidad,
“organizacion”, a un conjunto de procesos, “organizando”. Sefiala:
Observamos un proceso en curso que parece “‘congelado” y
constante porque se alcanz6 a ver brevemente, u observamos
gue el proceso estd en continuo cambio si lo vemos durante un
periodo mas largo. El punto es que los acontecimientos cruciales
gue deben explicarse son procesos, su estructura, modificacion y
disolucién (1969, 16).

Cada vez mas, esta perspectiva ha sido adoptada por una amplia
variedad de estudiosos de las organizaciones, que van desde
fenomendlogos (por ejemplo, Silverman,

1970; Czarniawska, 1997) hasta economistas (Jensen y Meckling,

1976). Lo que estd siendo organizado varia entre los eruditos:
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organizaciones como conjuntos de actividades, rutinas, textos,

relaciones, contratos y carteras financieras. Por consiguiente:

Los enfoques relacionales celebran los procesos sobre la
estructura. Lo que esta siendo procesado varia mucho. En
algunas versiones, son simbolos y palabras, en otras son
relaciones y contratos, y en otras mas, activos. Pero en los
enfoques relacionales, si existe estructura, es porque
continuamente estan siendo creadas y recreadas y, si el mundo
tiene significado, es porque los actores estdn construyendo y
reconstruyendo las intenciones en descripciones y, por tanto, sus

identidades propias y las de otros (Scott, 2001a).

Muchos de los cambios que hemos descrito —en particular,
cambios en la naturaleza de los limites, la difusién de las formas
de red, la adaptacion de una perspectiva relacional— sugieren que
podemos estar entrando en el crepusculo de la forma corporativa.
Si bien esto puede ser cierto si nos centramos en criterios de
estructura social, puede ser menos cierto si se hace énfasis en los
criterios legales. Los patrones de trabajo y los flujos de
informacion pueden no estar contenidos por los limites
organizacionales, pero como Kraakman (2001, 159) destaca:
‘Incluso los contratos relacionales exigen contratar partes con
personalidad legal, activos y reputacibn. La empresa -la
corporacion— es el depésito de los tres”.
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CAPITULO Il



Il RESULTADOS Y DISCUSION.

3.1. Andlisis e interpretacién de los datos.

3.1.1. Fichas de observacion aplicada a estudiantes.

CUADRO N° 01: Ficha de observacion para determinar el nivel de
convencimiento que tienen los estudiantes

CRITERIO
Ne PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA Ak
ni % ni % ni % ni %
01 | Aliniciar el trato con una persona saluda 03 10 04 13.3 23 76.6 | 30 100
02 | Es claro al hablar 03 10 05 16.6 22 733 | 30 100
03 | Brinda confianza con sus expresiones 02 06.6 03 10 25 833 | 30 100
04 | Motiva al diadlogo 03 10 04 13.3 23 76.6 30 100
05 | Laspreguntas que hace son faciles de entender| 03 10 05 16.6 22 733 | 30 100
06 .So.n. claras las indicaciones que da antes de 03 10 03 10 24 80 30 100
iniciar una tarea
07 .So.n. suficientes las indicaciones que da al 03 10 04 133 93 766 | 30 100
iniciar una tarea
08 | Muestra seguridad con su conocimiento 02 06.6 04 13.3 24 80 30 100
09 | Es respetuoso de las opiniones de los demas 03 10 05 16.6 22 733 | 30 100
10 | Escucha con atencién 02 06.6 03 10 25 833 | 30 100
11 | Se despide al terminar la reunién 02 06.6 03 10 25 833 | 30 100
12 | Aliniciar el trato con una persona saluda 03 10 04 13.3 23 76.6 | 30 100

la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima

La opinién estudiantil mostrada en el Cuadro N° 05, permite conocer el nivel que
tienen los estudiantes para poder convencer, ante la pregunta al iniciar el trato con
una persona saluda, el 10% responde que siempre, que a veces responde el 13.3%
y el 76.6% dice que nunca, también responde que nunca el 73.3%, que a veces el
16.6% y el 10% responde que siempre; cuando se le pregunta si es claro al hablar,
sobre si brinda confianza con sus expresiones, el 6.6% dice que siempre, el 10%
responde que a veces Yy nunca responde el 83.3%, el 10% dice que siempre
motiva el didlogo, que a veces lo motiva el 13.3% y que nunca lo motiva el 76.6%,
también responden que nunca el 73.3%, responde que a veces el 16.6% y que
siempre el 10% ante si las preguntas que hace son faciles de entender, si son claras
las indicaciones que da antes de iniciar una tarea, el 10% responde que siempre el
mismo porcentaje responde que a veces y el 80% dice que nunca, sobre si son
suficientes las indicaciones que da el iniciar una tarea, el 10% responde que

siempre que aveces el 13.3% y el 76.6% responde que nunca, el 6.6% responde
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que siempre muestra seguridad con sus conocimientos, que a veces responde el
13.3% y el 80% responde que nunca, ante la pregunta si es respetuoso de las
opiniones de los demas, el 10% responde que siempre, que a veces responde el
16.6% y 22 de los 30 alumnos de la muestra lo que equivale al 73.3% dice que
nunca, sobre si escucha con atencion el 6.6% dice que siempre, el 10% responde
que a veces y el 83.3% responden que nunca, ante la pregunta, se despide al

terminar la reunion, el 6.6%, responde siempre, el 10% a veces y el 83% dice que

nunca, cuando se pregunta si al iniciar el trato con una persona saluda el 10%

responde que siempre, que lo hace a veces el 13.3% y 23 de los 30 alumnos de

la muestra lo que corresponde al 76.6% responden que nunca, estos resultados

revelan que los alumnos del grupo de estudio tienen deficiencias para poder

convencer.

CUADRO N°02: Ficha de observacion para conocer el nivel que
tienen los estudiantes para tomar decisiones

CRITERIO

Ne PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
ni % ni % ni % ni| %

01 | Trabaja en equipo 02 | 066 | 03 | 10 | 25 |83.3|30| 100

02 | Reconoce el trabajo de los demas 02 | 066 | 05 |16.6]| 23 |76.6| 30| 100

03 | Le agrada el clima de libertad 03 10 03 | 10 24 80 | 30| 100

04 | Respeta el trabajo personal 03 10 04 |13.3| 23 |76.6|30| 100

05 | Es participe de la comunicacion fluida 02 | 066 | 04 |13.3| 24 80 | 30| 100
Cree que la disciplina es fundamental en

06 | trabajo 03 10 05 [16.6| 22 |73.3|30| 100
Considera que las preferencias en el

07 trabajo son perjudiciales 02 | 066 | 03 | 10 | 25 |83.3|30| 100
Cree que la individualidad es importante

08 | o el trabajo 03 10 04 |13.3| 23 |76.6|30| 100

09 | Considera que los conflictos son buenos 03 10 05 |16.6] 22 |73.3|30] 100
Considera que es importante la buena

10 | comunicacion 03 10 03 | 10 | 24 | 80 | 30| 100

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad Mateméatica de
la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima

De los datos que se muestran en el cuadro N° 1, se puede apreciar que el nivel que tienen

los estudiantes para tomar decisiones, ante la pregunta trabaja en equipo, el 6% responde

que siempre, el 10% responde que a veces y 25 de los 30 alumnos de la muestra lo que

equivale al 83.3% responden que nunca, sobre si reconoce el trabajo de los demas, el

76.6% responde que nunca que a veces el 16.6% y que siempre solo responde el 6.6%;

cuando se le pregunta sile agrada el clima de libertad el 10% responde que siempre el
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mismo porcentaje que a veces Yy el 80% dice que nunca, sobre si respeta el trabajo
personal el 10% dice que siempre que a veces el 13.3% y el 76.6% dice que nunca
respeta, el 6.6% responde que siempre, que a veces el 13.3% mientras que el 80% dice
gue nunca ante la pregunta si es participe de la comunicacion fluida, sobre si cree que la
disciplina es fundamental en el trabajo, el 10 responde que siempre, que a veces el 16.6%
y que nunca el 73.3% de la misma forma el 6.6% responde que siempre, el 10% que a
veces y que nunca el 83.3% ante la pregunta si considera que la preferencias en el trabajo
son perjudiciales, sobre si cree que la individualidad es importante en el trabajo, el 10%
dice que siempre, el 13.3% que a veces y el 76.6% responde gque nunca, de la misma
manera el 73.3% responde que nunca, que a veces el 16.6% y sélo 03 de los 30 alumnos
de la muestra responden que siempre cuando se le pregunta si considera que los
conflictos son buenos, sobre si considera que es importante la buena comunicacion se
obtienen los mismos porcentajes para los mismos criterios que la pregunta anterior, por los
resultados obtenidos se puede concluir que el grupo de estudio tiene dificultades para

tomar decisiones.

CUADRO N° 03: Ficha de observacion para conocer el nivel que tienen los
estudiantes para percibir la realidad

CRITERIO

Ne PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL

ni % ni % ni % ni %
01 | Practica buenas relaciones sociales 03 10 04 |13.3| 23 |76.6| 30 | 100
02 | Préctica la cooperacion 03 10 05 [16.6] 22 [73.3]| 30 | 100
03 | Cree que es importante ejercer el poder 02 1066 | 03 | 10 25 [83.3] 30 | 100
04 | Es puntual 03 10 04 |13.3| 23 |76.6| 30 | 100
05 | Es negativo el ausentismo 03 10 05 |16.6| 22 |73.3| 30 | 100
06 | Son importantes las actitudes positivas | 03 10 03 | 10 24 80 | 30 | 100
07 | Satisface sus expectativas 03 10 05 |16.6] 22 |73.3| 30 | 100
08 | Es consciente de la realidad social 02 | 06.6 | 03 10 25 |183.3| 30 | 100
09 | Soluciona conflictos 03 10 04 |13.3| 23 |76.6| 30 | 100
10 | Valora la identidad con la institucion 03 10 05 |16.6| 22 |73.3| 30 | 100
11 | Evalta las conductas de los demas 03 10 03 10 24 80 | 30 | 100

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad Mateméatica de
la Universidad Nacional Faustino Sdnchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima

Segun lo manifestado por los estudiantes en el Cuadro N° 04, se puede percibir que el
desarrollo de proceso para percibir objetivamente la realidad, sefiala sobre si practica
buenas relaciones sociales el 10% responde que siempre, que a veces el 13.3% vy el
76.6% responde que nunca, también responde que nunca el 73.3%, que a veces el 16.6%
y siempre responde el 10% cuando se pregunta si practica la cooperacion; sobre si cree

gue es importante ejercer el poder, el 6.6% responde que siempre, el 10% responde que
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a veces y 25 de los 30 alumnos de la muestra lo que equivale al 83.3% responde que
nunca, también responde que nunca el 76.6%, que a veces responde el 13.3% y el 10%
responde que siempre cuando se le pregunta si es puntual. Cuando se pregunta si es
negativo el ausentismo, el 10% responde que siempre, que a veces el 16.6% y 73.3% dice
que nunca, sobre si son importantes las actitudes positivas, el 10% responde que siempre
y el mismo porcentaje para aveces, y el 80% dice que nunca, el 73.3% también responde
gue nunca, el 16.6% que a veces y el 10% responde que siempre cuando se le pregunta
si satisface sus expectativas, sobre si es consciente de la realidad social, el 6.6%
responde que siempre el 10% dice que a veces y 25 de los 30 alumnos de la muestra lo
que equivale al 83.3% responde que nunca, también responde que nunca el 76.6%, que
a veces el 13.3% siempre el 10% cuando se pregunta si soluciona conflictos, sobre si
valora la identidad con la instituciéon responde que si el 10%, el 16.6% responde que a
veces y el 73.3% responde que nunca, también responde que nunca el 80%, el 10%
responde que a veces y responde que siempre el 10% ante la pregunta si evalla las

conductas de los demas, luego de los resultados se p

CUADRO N° 04: Ficha de observacién para conocer el nivel que tienen
los estudiantes para aprender

CRITERIO
Ne PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
ni % ni % ni % ni %
01 | Planifica el aprendizaje objetivamente 03 10 05 |16.6| 22 |73.3| 30 | 100
02 | Analiza las tareas 02 | 066 | 03 | 10 25 |83.3| 30 | 100
03 | Identifica las tareas a lograr 03 10 04 |13.3] 23 |76.6| 30 | 100
04 | Selecciona el material a utilizar 03 10 05 |16.6| 22 |73.3| 30 | 100

Disefia sus propias estrategias de

05 aprendizaje

03 10 03 | 10 24 80 | 30 | 100

Evalia su aprendizaje en forma

06 progresiva 02 | 066 | 03 | 10 | 25 [83.3| 30 | 100
Identifica las dificultades que tiene para

07 aprender 02 | 066 | 05 |16.6| 23 |76.6| 30 | 100

08 | Reproduce tareas 03 10 03 | 10 24 80 | 30 | 100

09 | Registra sus calificaciones 03 10 04 |13.3] 23 |76.6| 30 | 100

10 | Elabora banco de items 02 | 066 | 04 [13.3] 24 80 | 30 | 100

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad Mateméatica de
la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima

Teniendo en cuenta los datos que se reflejan en el cuadro N° 02 se puede apreciar
cual es el nivel que tienen los estudiantes para aprender, ante la pregunta, planifica
el aprendizaje objetivamente, el 10% responde que siempre que a veces el 16.6% que

a veces Y el 73.3% responde que nunca; el 83.3% también responde que nunca, que

70




a veces el 10% y que siempre el 6.6% ante a pregunta si analiza las tareas, sobre si
identifica las tareas a lograr, el 10% responde que siempre, el 13.3% que a vecesy el
76.6% responde que nunca, responde también que nunca el 73.3%, que a veces el
16.6% y que siempre el 10% cuando se pregunta si selecciona el material a utilizar,
sobre si disefia sus propias estrategias de aprendizaje, 03 de los integrantes de la
muestra responden que siempre , el mismo porcentaje que a vecesy el 80% que nunca;
también responde que nunca el 83.3% que a veces el 10% y el 6.6% dice que siempre
cuando se pregunta si evalla su aprendizaje en forma progresiva, ante la pregunta si
identifica las dificultades que tiene para aprender, el 6.6% responde que siempre, que
a veces el 16.6% y 23 de los 30 alumnos de la muestra lo que equivale al 76.6%
responden que nunca, sobre si reproduce tareas, el 10% responde que siempre, el
mismo porcentaje que a veces y el 80% responde que nunca, ante si registra sus
calificaciones, el 10% responde que siempre, que a veces el 13.3% y el 76.6%
responde que nunca, también responde que nunca el 80% que a veces el 13.3% vy el
6.6% dice que siempre ante la pregunta si elabora banco de items, en funcion de los

resultados podemos decir que los alumnos tienen dificultades para aprender.

.CUADRO N° 05: Ficha de observacién para conocer el nivel que tienen
los estudiantes para desarrollar la creatividad

CRITERIO
Ne PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
ni % ni % ni % ni %

01 | Responde a estimulos de poca fuerza 03 10 04 [13.3] 23 |76.6| 30 | 100

Percibe con mayor intensidad sentimientos

02 de destruccién personal 02 | 066 | 04 [13.3| 24 80 | 30 | 100
03 ][_:niagie::érdenes mentales estan llenos de 03 10 os | 166] 22 | 733! 30 | 100
04 I&?ﬁdicioi);emelge:rcei;ltsividag ueiantes 1| o2 | 06.6 | 03 | 10 | 25 |83.3| 30 | 100
05 lgﬁﬁo(;(i)dssg desconocidas le despiertan la 02 | 066! 03 | 10| 25 | 833! 30| 100
06 Egbl . m;‘t)il:”;éécno e . nfcsl 5 nSit“aCiO”es 03 | 10 | 04 |13.3| 23 |76.6| 30 | 100
07 ’;Z;‘;”aenememg‘ﬁg“des persistentes | s | 16 | 05 |16.6| 22 |73.3| 30 | 100
08 | Soluciona problemas con originalidad 03 10 03 | 10 24 80 | 30 | 100

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad Matematica de

la Universidad Nacional Faustino Sdnchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima

La opinién estudiantil mostrada en el Cuadro N° 03, permite conocer el nivel que

tienen los estudiantes para desarrollar la creatividad, en la primera pregunta responde
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a estimulos de poca fuerza, el 10% dice que siempre, el 13.3% responde que aveces
y el 76.6% dice que nunca, también responde que nunca el 80%, que a veces el
13.3% y que siempre el 6.6% cuando se pregunta si percibe con mayor intensidad
sentimientos de destruccion personal, cuando se pregunta si los desdrdenes mentales
estan llenos de fantasia. El 10% responde que siempre, que a veces el 16.6% y 22
de los 30 alumnos de la muestra lo que equivale al 73.3%, también responde que
nunca el 83.3%, que a veces el 10% y el 6.6% dice que siempre, cuando se le
pregunta sobre las experiencias alucinantes le condicionan la creatividad, sobre si las
cosas desconocidas le despiertan la curiosidad, el 6.6% responde que siempre, que
a veces el 10% y el 83.3% dice que nunca, sobre si da solucién a situaciones
problematicas con imaginacion, el 10% responde que siempre, que a veces el 13.3%
y el 76.6% dice que nunca; también responde que nunca el 73.3% que a veces el
16.6% y el 10% dice que siempre asume actitudes persistentes permanentemente.,
sobre si  soluciona problemas con originalidad, el 10% responde que siempre, el
mismo porcentaje que a veces Yy el 80% responde que nunca., los resultados son un

indicador que este grupo de alumnos tiene dificultades para desarrollar la creatividad

3.2 PROPUESTA DE PROGRAMA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA
DESARROLLAR LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES DE LOS
ESTUDIANTES DEL CUARTO CICLO DE LA CARRERA PROFESIONAL DE
EDUCACION SECUNDARIA MATEMATICA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION DE HUACHO PROVINCIA DE HUAURA
REGION LIMA 2017

3.2.1.Presentacion:
La presente propuesta resulta de la necesidad de desarrollar la gestion
del talento humano para lograr desarrollar las competencias
profesionales de los estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional
de Educacion Secundaria Matematica de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion de Huacho el mismo que consta de cinco
modulos los cuales estan orientados a preparar al alumno par que

desarrolle habilidades para la conservacion del medio ambiente

3.2.2. Fundamentacion:
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Los enfoques actuales de la gestion del talento humano, promueven el
concepto talento humano, el cual se estima resulta de mayor
correspondencia con la formacion humanista de la sociedad en
contraposicion al tradicional concepto de recuso humano. Existen en la
actualidad diversidad de modelos para la GTH. Los mismos aunque
pretenden integrar de forma sistémica las actividades de esta area,
también se ven influenciados por las diferentes teorias. Surgen mas
recientemente modelos de gestion del talento que asumen la formacion
como desarrollo de capacidades que se convierte en una politica de
retencion de profesionales que articula la gestion del talento. Se coincide
con este acercamiento sistémico ya que responde a una concepcion de

formacion como proceso.

La evaluacion del desempefio se asume, en su condicidn de concepto
mas general del que se deriva el de evaluacién del desempefio
profesional, como un proceso inherente a la GTH, que tiene como esencia
la valoracion del desempefio con el propdsito fundamental de lograr su
mejoramiento, a través del empleo que se hace de la informacién que
produce la evaluacion en la toma de decisiones relativas a otros procesos
como la formacién, la compensacion y la estimulacién, nuestra propuesta

tiene sus fundamentos en la teoria de Richar Scott.

3.2.3. JUSTIFICACION.

Teniendo en cuenta el desconocimiento de la gestién del talento humano
de los estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacion
Secundaria Matematica de la  Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion de Huacho, se hace necesario la propuesta de
programa de estrategias de gestion del talento humano para desarrollar
las competencias profesionales para superar las dificultades de

aprendizaje y mejorar el desempefio profesional de los egresados

3.2.4. Objetivos:
3.2.4.1. Generales:
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3.2.4.1.1. Diseiiar, fundamentar y proponer un programa de

estrategias de gestion del talento humano para
desarrollar las competencias profesionales de los
estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera
Profesional de Educacién Secundaria Matematica
de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrién de Huacho.

3.24.2 Especificos

3.24.21

3.24.22

3.24.2.3

Forma circulos de reflexion para determinar el
desarrollo de funciones inherentes al cargo laboral.
Propone y desarrolla  estrategias cognitivas de
aprendizaje para superar conducta mantenida en el

desarrollo de una tarea y el desarrollo de acciones

A lo largo del programa se promovera la secuencia
especifica que el alumno utiliza para efectuar
acciones, deberes y obligaciones propias de su

cargo o funciones profesionales

3.2.4.2.4 Aplicar estrategias cognitivas para lograr la

3.24.25

3.2.5. Propuesta:

formulacion de un sistema de acciones vinculadas
a las funciones.

Aplicar la secuencia especifica sobre estrategias
cognitivas de convencimiento, que permite
determinar la forma en que se cumplen tareas, roles

y funciones

3.2.5.1. Habilidades.

3.2.5.1.1. Evalita y monitorea el proceso de comprension y

apropiacion de los contenidos por parte de los
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estudiantes para el desarrollo de Capacidad para
desarrollar funciones inherentes al cargo laboral.

3.2.5.1.2. Optimiza el uso del tiempo disponible para la adquisicion
de capacidades analiticas, creativas y practicas con
respecto de las Conducta mantenida en el desarrollo de
una tarea y el desarrollo de acciones.

3.2.5.1.3. Promueve el desarrollo del pensamiento, con
capacidades analiticas, creativas y practicas para
efectuar acciones, deberes y obligaciones propias de su
cargo o funciones profesionales.

3.25.1.4. Promueve el uso de las capacidades analiticas,
creativas y practicas para realizar acciones en su
facultad y comunidad mediante un sistema de acciones
vinculadas a las funciones.

3.2.5.1.5. Promueve el uso de capacidades creativas y practicas
para llevar a cabo la forma en que se cumplen tareas,

roles y funciones

3.2.5.2. Contenidos.

3.2.5.2.1. Desarrolla estrategias cognitivas para la apropiacion de
conocimientos para desarrollar funciones inherentes al
cargo laboral.

3.2.5.2.2. Desarrolla estrategias cognitivas de aprendizaje para
superar Conducta mantenida en el desarrollo de una tarea

y el desarrollo de acciones.

3.2.5.2.3. Desarrolla estrategias cognitivas de creatividad para
efectuar acciones, deberes y obligaciones propias de su
cargo o funciones profesionales.

3.2.5.2.4. Desarrolla estrategias cognitivas de percepcion de la
realidad para la formulacién de un sistema de acciones

vinculadas a las funciones.
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3.2.5.2.5. Desarrolla estrategias cognitivas de convencimiento
para realizar acciones para determinar la forma en que se

cumplen tareas, roles y funciones

3.2.5.3. Actividades.
3.2.5.3.1. Forma circulos de reflexibn para determinar el

desarrollo de funciones inherentes al cargo laboral.

3.2.5.3.2. Propone y desarrolla estrategias cognitivas de
aprendizaje para superar Conducta mantenida en el
desarrollo de una tarea y el desarrollo de acciones

3.25.3.3. A lo largo del curso se promovera la secuencia
especifica que el alumno utiliza para efectuar acciones,
deberes y obligaciones propias de su cargo o funciones

profesionales

3.2.5.3.4. Aplicar estrategias cognitivas para lograr la formulacion

de un sistema de acciones vinculadas a las funciones.

3.2.5.3.5. Aplicar la secuencia especifica sobre estrategias
cognitivas de convencimiento, que permite determinar la

forma en que se cumplen tareas, roles y funciones

3.2.5.4. Metodologia.
3.2.5.4.1. Participa activamente en el desarrollo de las actividades
programadas para determinar el desarrollo de funciones

inherentes al cargo laboral.

3.2.5.4.2. Trabaja cooperativamente para superar la conducta
mantenida en el desarrollo de una tarea y el desarrollo de

acciones
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3.2.5.4.3. Participa activamente en el desarrollo de actividades para

efectuar acciones, deberes y obligaciones propias de su

cargo o funciones profesionales

3.2.5.4.4. Trabaja cooperativamente para lograr la formulacién de

un sistema de acciones vinculadas a las funciones y su

cumplimiento.

3.2.5.4.5. Aplica estrategias de convencimiento que permite

determinar la forma en que se cumplen tareas, roles y

funciones

3.2.5.5 Mdédulos:

3.2.5.5.1. Estrategias cognitivas para el cumplimiento de

3.2.5.5.2.

3.2.5.5.3.

3.25.5.4.

3.2.5.5.5.

funciones inherentes al cargo laboral

estrategias cognitivas de aprendizaje con respecto de
las conductas mantenidas en el desarrollo de una tarea
y desarrollo de acciones

Desarrolla estrategias cognitivas de creatividad para
efectuar acciones, deberes y obligaciones propias de su
cargo o funciones profesionales

Desarrolla estrategias cognitivas de percepcion de la
realidad para formular un sistema de acciones

vinculadas a las funciones y el cumplimiento de estas.

Desarrolla estrategias cognitivas de convencimiento
sobre la forma en que se cumplen tareas roles y

funciones.

3.2.5.6. Evaluacién

A los participantes:

3.3.5.6.1. De entrada.
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3.3.5.6.2. De proceso.

3.3.5.6.3. De salida

78



MODULO 01: Estrategias cognitivas para el cumplimiento de funciones inherentes al cargo

laboral

HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES METODOLOGIA | DURACION
Evalta y | Desarrolla Forma circulos | Participa

monitorea el | estrategias de reflexion | activamente en

proceso de | cognitivas para la | para determinar | el desarrollo de
comprension  y | apropiacion  de | el desarrollo de | las actividades
apropiacion  de | conocimientos funciones programadas

los contenidos | para desarrollar | inherentes  al | para cuatro
por parte de los | funciones cargo laboral. determinar el
estudiantes para | inherentes al desarrollo  de| Semanas
el desarrollo de | cargo laboral. funciones
Capacidad para inherentes al
desarrollar cargo laboral.
funciones

inherentes al

cargo laboral

MODULO 02: estrategias cognitivas de aprendizaje con respecto de las conductas
mantenidas en el desarrollo de una tarea y desarrollo de acciones

HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES METODOLOGIA | DURACION
Optimiza el uso | Desarrolla Propone y | Trabaja
del tiempo | estrategias desarrolla cooperativamente | cuatro
disponible para | cognitivas de | estrategias para superar la | semanas
la adquisicion de | aprendizaje para | cognitivas de | conducta
capacidades superar aprendizaje mantenida en el
analiticas, Conducta para  superar | desarrollo de una
creativas y | mantenida en el | conducta tarea y el
practicas con | desarrollo de una | mantenida en el | desarrollo de
respecto de las | tarea y el | desarrollo  de | acciones
Conducta desarrollo de | una tarea y el
mantenida en el | acciones. desarrollo  de
desarrollo de una acciones
tarea y el -
desarrollo de
acciones
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MODULO 03 Desarrolla estrategias cognitivas de creatividad para efectuar acciones,
deberes y obligaciones propias de su cargo o funciones profesionales

HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES | METODOLOGIA | DURACION
Promueve el| Desarrolla A lo largo del | Participa

desarrollo del | estrategias Curso se | activamente en
pensamiento, cognitivas de | promovera la | el desarrollo de

con capacidades | creatividad para | secuencia actividades

analiticas, efectuar  acciones, | especifica que | para efectuar

creativas y | deberes y | el alumno | acciones,

practicas  para | obligaciones propias | utiliza para | deberes y

efectuar de su cargo o | efectuar obligaciones Cuatro
acciones, funciones acciones, propias de su| semanas
deberes y | profesionales. deberes y | cargo 0
obligaciones obligaciones funciones

propias de su propias de su | profesionales

cargo o cargo o

funciones funciones

profesionales.

profesionales

MODULO 04: Desarrolla estrategias cognitivas de percepciéon de la realidad para formular
un sistema de acciones vinculadas a las funciones y el cumplimiento de estas.

HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES METODOLOGIA | DURACION
Promueve el uso | Desarrolla Aplicar Trabaja
de las | estrategias estrategias cooperativament
capacidades cognitivas de | cognitivas para | e para lograr la
analiticas, percepcion de la| lograr la | formulacion de
creativas y | realidad para la| formulacion de | un sistema de
practicas para | formulacibn de un|un sistema de | acciones
realizar acciones | sistema de acciones| acciones vinculadas a las Cuatro
en su facultad y | vinculadas a las|vinculadas a | funciones y su| semanas

comunidad
mediante un
sistema de
acciones
vinculadas a las
funciones.

funciones

las funciones.

cumplimiento.

80




MODULO 05 Desarrolla estrategias cognitivas de convencimiento sobre la forma
en que se cumplen tareas roles y funciones.

HABILIDADES CONTENIDOS ACTIVIDADES METODOLOGIA DURACION
Promueve el uso| Desarrolla Aplicar la | estrategias de
de capacidades| estrategias secuencia convencimiento
creativas y| cognitivas de | especifica que permite
practicas para| convencimiento para| sobre determinar la
llevar a cabo la| realizar acciones | estrategias forma en que se
forma en que se| para determinar la| cognitivas de | cumplen tareas, Cuatro
cumplen tareas,| forma en que se| convencimiento, | rolesy funciones semanas
roles y funciones | cumplen tareas, | que permite

roles y funciones

determinar la
forma en que se
cumplen tareas,
roles y funciones
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CONCLUSIONES

1. La mayoria de los estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de
Educacion Secundaria Matematica de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion de Huacho. no desarrollan las competencias profesionales

que les permita desarrollar el talento humano.

2. Se elabor6 el marco tedérico para sustentar al programa de estrategias del
talento humano fundamentado en la teoria de Richard Scott, para desarrollar
las competencias profesionales de los estudiantes del cuarto ciclo de la
carrera profesional de educacion secundaria — matemética de la Universidad

Nacional Faustino Sanchez Carrién de Huacho

3. Se cumplié con disefiar y proponer el programa de estrategias del talento
humano para desarrollar las competencias profesionales de los estudiantes
del cuarto ciclo de la carrera profesional de educaciéon secundaria —
matematica de la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrion de

Huacho.



RECOMENDACIONES

v/ Es necesario implementar una pedagogia mas activa, en la que a los
estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacion
Secundaria Matematica de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion de Huacho les permita desarrollar el talento humano

v Proponemos se aplique el programa de gestién de estrategias del talento
humano para los estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de
Educacion Secundaria  Matemética de la  Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion de Huacho que les permita desarrollar el talento

humano
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ANEXOS



ANEXO N° 01

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION

SECCION DE POST GRADO
FICHA DE OBSERVACION

CUADRO N°01: Ficha de observacion para conocer el nivel que tienen los
estudiantes para tomar decisiones

CRITERIO
Ne PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
ni % ni % ni % ni %

01 | Trabaja en equipo

02 | Reconoce eltrabajo de los demas

03 | Le agrada el clima de libertad

04 | Respeta el trabajo personal

05 | Es participe de la comunicacion fluida

Cree que la disciplina es fundamental en

08 el trabajo

07 Cons_idera que Ia§ preferencias en el
trabajo son perjudiciales

08 Cree que la individualidad es importante

en el Trahajn

09 | Considera gue los_conflictos son bhuenos

Considera que es importante la buena

comunicacion
comtHeacion

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad Matemética de
la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima



ANEXO N° 02

UNIVERSIDAD NAC L PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION

SECCION DE POST GRADO

FICHA DE OBSERVACION

CUADRO N° 02: Ficha de observacion para conocer el nivel de que tienen los
estudiantes para aprender

CRITERIO
N° PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA

TOTAL

ni % ni % ni % ni %

01 | Planifica el aprendizaje objetivamente

02 | Analiza las tareas

03 | Identifica las tareas a lograr

04 | Selecciona el material a utilizar

Disefia sus propias estrategias de

05 .
aprendizaje

06 Evalia su aprendizaje en forma
progresiva

07 Identifica las dificultades que tiene para
aprender

08 | Reproduce tareas

09 | Registra sus calificaciones

10 | Elabora banco de items

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad Matematica de
la Universidad Nacional Faustino Sdnchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima




.CUADRO N° 03: Ficha de observacién para conocer el nivel de que tienen los

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y

EDUCACION

SECCION DE POST GRADO

FICHA DE OBSERVACION

estudiantes para desarrollar la creatividad

ANEXO N° 03

CRITERIO

Ne PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
ni % ni % ni % ni %
01 | Responde a estimulos de poca fuerza
02 Percibe con mayor intensidad sentimientos
de destruccién personal
03 Los desoérdenes mentales estan llenos de
fantasia
Las experiencias alucinantes le
04 . -
condicionan la creatividad
05 Las cosas desconocidas le despiertan la
curiosidad
06 Da gqlucién a Ias_, situaciones
problematicas con imaginacion
07 Asume actitudes persistentes
permanentemente
08 | Soluciona problemas con originalidad

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacion secundaria especialidad Matematica de
la Universidad Nacional Faustino Sdnchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima




ANEXO N° 04

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION

SECCION DE POST GRADO

FICHA DE OBSERVACION

CUADRO N° 04: Ficha de observacion para conocer el nivel que tienen
los estudiantes para percibir la realidad

CRITERIO
Ne° PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
ni % ni % ni % ni %

01 | Practica buenas relaciones sociales

02 | Préctica la cooperacion

03 | Cree que es importante ejercer el poder

04 | Es puntual

05 | Es negativo el ausentismo

06 | Son importantes las actitudes positivas

07 | Satisface sus expectativas

08 | Es consciente de larealidad social

09 | Soluciona conflictos

10 | Valora la identidad con la institucion

11 | EvalGa las conductas de los demas

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad Mateméatica de
la Universidad Nacional Faustino Sanchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima




ANEXO N° 05

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y
EDUCACION

SECCION DE POST GRADO

FICHA DE OBSERVACION

CUADRO N° 05: Ficha de observacion para conocer el nivel que tienen los
estudiantes para poder convencer

CRITERIO

Ne° PREGUNTA SIEMPRE A VECES NUNCA TOTAL
ni % ni % ni % ni %

01 | Aliniciar el trato con una persona saluda

02 | Es claro al hablar

03 | Brinda confianza con sus expresiones

04 | Motiva al didlogo

Las preguntas que hace son faciles de

05 entender

06 Sorj _cl_aras las indicaciones que da antes
de iniciar una tarea

07 Son suficientes las indicaciones que da

al iniciar una tarea

08 | Muestra seguridad con su conocimiento

Es respetuoso de las opiniones de los

09 demas

10 | Escucha con atencién

11 | Se despide alterminar la reunién

12 | Aliniciar el trato con una persona saluda

FUENTE 30 estudiantes del cuarto ciclo de la Carrera Profesional de Educacién secundaria especialidad Mateméatica de
la Universidad Nacional Faustino Sdnchez Carrién de la provincia de Huaura Region Lima
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