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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se desarrollo como parte del Proyecto de investigacion
“Creacion de perfiles de consumidores para el aprendizaje del idioma inglés en
modalidad abierta para la ciudad de Ambato”, auspiciado por el Centro de
Investigaciones Cientifica, CENI de la Universidad Técnica de Ambato, organismo
creado para: “...... fomentar y coordinar las actividades de Investigacion Cientifica y
Transferencia Tecnoldgica, y como apoyo del nivel académico de la Universidad

Técnica de Ambato .... ”, (Fragmento del Art. 1 de su reglamento).

Las organizaciones, sin importar cual sea su misién, han determinado que uno de los
caminos hacia su desarrollo, es el estudio del idioma inglés, por ello muchas
empresas inclusive el estado a través del Ministerio de Educacion han desarrollado
planes especiales para que su gente se prepare en idiomas; hecho que originé el
aparecimiento de centros de capacitacion del idioma inglés y la necesidad de
docentes preparados para este fin. ¢Pero, cdmo saber las caracteristicas del talento

humano para esta tarea?

Se construyd dos encuestas, que se validaron con alfa de Cronbach, una dirigida a los
directivos de los centros de estudio y otra a los estudiantes. Se realiz6 un analisis

descriptivo con tablas y graficos.

Se logro definir las caracteristicas de: los Centros de Estudio del Idioma Inglés y las
del talento humano desde la Optica de sus usuarios. Ademas, con una prueba de
hipdtesis, se encontrd evidencia estadistica de una relacion directa entre las variables,

con 95% de confianza.

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, CENTROS DE ESTUDIO, INGLES,
TALENTO HUMANO
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ABSTRACT

This research was developed as part of the research project "Creation of consumer
profiles for learning English in an open mode for the city of Ambato", sponsored by
the Scientific Research Center, CENI of the Technical University of Ambato, created
to: ".. encourage and coordinate the activities of Scientific Research and
Technological Transfer, and as support of the academic level of the Technical

University of Ambato ....", (Fragment of Art. 1 of its regulation).

Organizations, regardless of their mission, have determined that one of the paths to
their development is the study of the English language, which is why many
companies, including the state through the Ministry of Education, have developed
special plans so that their people can prepare in languages; fact that led to the
emergence of English language training centers and the need for teachers prepared

for this purpose. But, how to know the characteristics of human talent for this task?

Two surveys were constructed, which were validated with Cronbach's alpha, one
addressed to the directors of the study centers and the other to the students. A

descriptive analysis with tables and graphs was carried out.

It was possible to define the characteristics of: English Language Study Centers and
those of human talent from the perspective of its users. In addition, with a hypothesis
test, we found statistical evidence of a direct relationship between the variables, with

95% confidence.

KEY WORDS: RESEARCH, STUDY CENTERS, ENGLISH, HUMAN TALENT
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INTRODUCCION

El desarrollo del presente proyecto de investigacion estd dividido en partes como se

detallan a continuacién:

En la primera parte, se trabaja sobre el analisis del problema que analiza de manera
tedrica y practica el desarrollo del problema y partes de este de forma que se

establece los elementos de este.

En la segunda parte, se plantea los objetivos que guiaran la investigacion tedrica y de

campo.

En la tercera parte, se estudia las referencias tedricas que inician con el analisis de las
variables de la investigacion proporcionando elementos tedricos que permitan el

estudio de los consumidores del idioma inglés.

En la cuarta parte, se plantea la metodologia de estudio de manera que se establece el
proceso de recopilacion y procesamiento de informacion a partir de una muestra de

estudio y el respectivo instrumento.

En la quinta parte se plantean los resultados a través de estadistica descriptiva con
tablas o gréficos que permitan el andlisis e interpretacion, posteriormente se plantea
la hipdtesis.

En la sexta parte, se establece las conclusiones y recomendaciones del proyecto de

investigacion que parten desde los objetivos planteados previamente.



1. DEFINICION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En los ultimos tiempos, los procesos se han globalizado, creando la necesidad de
adaptacion inmediata para que las empresas sigan funcionando, como la tecnologia,
la comunicacion, el transporte y otros. Dentro del aspecto comunicacion, el idioma
ocupa un papel preponderante, por ello es necesario que la gente se prepare en el

aprendizaje de idiomas extranjeros, como el idioma inglés.

Quesada, A, (2013), hace un recuento de los esfuerzos que realiza Costa Rica a
través del Ministerio de Educacion Publica, las organizaciones gubernamentales y no
gubernamentales (ONGS), y las instituciones publicas y privadas de nivel superior,
para la capacitacion permanente del profesional en la ensefianza y el aprendizaje del
inglés, pues el mundo de hoy plantea la necesidad y el reto de comunicarse en un
segundo idioma como el inglés. Las oportunidades de trabajo al servicio de empresas
multinacionales, el entendimiento entre culturas, y el espacio comdn de
comunicacion e interaccion entre personas de habla inglesa requieren un
mejoramiento del proceso de ensefianza-aprendizaje. Se estima que la extension de la
ensefianza y el aprendizaje del inglés permite una mejor calidad de vida para los
costarricenses, ya que la adquisicion de este idioma desde los primeros niveles de
aprendizaje hasta el nivel superior les permitird alcanzar los trabajos mas cotizados y

de mayor remuneracion en el campo laboral.

En este contexto, Uribe, J. (2012), en su estudio evidencia la importancia que tiene la
adopcion del idioma inglés como primera lengua extranjera en las instituciones de
educacion superior, para estar acorde a las exigencias que se viven en la actualidad
tanto a nivel empresarial como investigativo y aprovechar las oportunidades que

ofrece el entorno.

Ldopez - Montero, R. (2014), en su informe sobre el impacto del proyecto ED-2884
Idiomas para la Comunicacion Internacional de la Sede Regional del Pacifico:
Arnoldo Ferreto Segura, establece que para acortar distancias y reducir disparidades
sociales es indispensable guiar a la provincia de Puntarenas al camino del

multilinglismo, porque esta es una herramienta fundamental en un mundo



globalizado.

Habiéndose establecido la necesidad del aprendizaje de otros idiomas, como una
estrategia para el desarrollo de las empresas y con ello el de sus colaboradores, se
hace evidente la importancia de la caracterizacion de la Gestion del Talento Humano
de los centros de formacion del idioma inglés, dado que se han presentado

dificultades en el aprendizaje de otros idiomas como el inglés.

Montes de Oca, R. (2005), establece la importancia que reviste la parte afectiva en el
aprendizaje, de una lengua extranjera como el inglés, por lo que logra relacionar lo
que la ciencia cognoscitiva y las corrientes humanisticas proponen como la
autoestima y el aprendizaje de una lengua extranjera se refiere, concluyendo que
“Las evidencias sugieren que existe una correlacion significativa entre autoestima y

rendimiento académico”.

Los centros de formacion superior ya preparan a sus estudiantes en el uso de otros
idiomas, como el inglés. Sin embargo, las empresas tienen adultos como
colaboradores y a quienes deben preparar, son personas adultas, con necesidades

propias.

Rodriguez, L. — Flores L., (2008), en su estudio, aborda la ensefianza de idioma
inglés para adultos en las escuelas de superacién profesional, dada la gran
importancia que reviste la utilizacion de esta lengua en la vida comercial de una
empresa. Los autores toman como punto de partida el analisis de las caracteristicas e
individualidades de la personalidad del alumno adulto que contribuyen al
mejoramiento de su aprendizaje. Y utilizan el enfoque comunicativo de la ensefianza
de lenguas como método para guiar la actividad. En el trabajo también se describen
actividades en las que se desarrollan habilidades de auto aprendizaje que hacen que
el alumno se involucre directamente en el proceso docente-educativo y eleve su
motivacion ante la adquisicion de la lengua extranjera, al incrementarse sus
necesidades de aprendizaje. Concluyen, que el alumno de esta forma dedica gran
parte de su tiempo libre a investigar y estudiar solo, usando ideas, grabaciones y el

diccionario bilingue.



Los centros de ensefianza o formacion del idioma inglés han tenido que preparar
programas y métodos de ensefianza, particularizados segun las necesidades del

cliente.

Pupo Ferras, S. (2005), indica que su programa, “English for Drivers” dirigida a los
transportistas del turismo y los clientes, contribuye no solo a elevar el nivel cultural e
instructivo de los transportista-estudiantes, sino también la calidad de los servicios en
la esfera del transporte; eleva el nivel motivacional de los estudiantes a través de una
ensefianza personificada. En el afio 2006, sustenta la tesis de que, si se aplica un
enfoque sistémico-comunicativo centrado en las necesidades de los estudiantes, este
es el enfoque idoneo para la ensefianza del inglés con fines ocupacionales, asi lo

demuestra el éxito obtenido con el aprendizaje de los transportistas del turismo.

Entonces nos preguntamos: (Cémo se gestiona el talento humano de los centros de

formacion del idioma inglés?



2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1 Objetivo General

e Caracterizar la gestion del Talento Humano de los centros de formacion de

idioma inglés.

2.2 Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente la gestion del Talento Humano en los centros de

formacién de idioma inglés.

¢ Identificar los centros de formacion de idioma inglés en modalidad abierta.

e Analizar las caracteristicas del Talento Humano en los centros de formacién

del idioma inglés.

e Relacionar las caracteristicas del Talento Humano con las de los centros de
formacion en el idioma inglés, en los centros de ensefianza en modalidad

abierta.



3. FUNDAMENTACION TEORICA

3.1 Gestion del Talento Humano

Chiavenato, I.; (2009) Define la Gestion del talento humano como: «el conjunto de
politicas y préacticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, seleccion,

capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio».

Dessler, Gary (2011) Afirma que son las practicas y politicas necesarias para manejar
los asuntos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo;
en especifico se trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente

seguro y equitativo para los empleados de la compafiia.

Mondy, R Wayne (2010) Afirma que la gestion o administracion de talento humano
corresponde a la utilizacion de las personas como recursos para lograr objetivos
organizacionales. Sostiene que es una actividad que depende de menos jerarquias,
ordenes y mandatos y sefiala la importancia de una participacion de todos los
trabajadores de la empresa. Es una actividad que implica tomar una serie de medidas
como el compromiso de los trabajadores con los objetivos empresariales, el pago de
salarios en funcién de la productividad de cada trabajador, un trato justo a estos y una

formacion profesional.

Mejia, A. - Jaramillo, M. (2006), estudiaron la relacion entre la formacion del talento
humano y su efecto sobre la productividad y la competitividad en las organizaciones.
Partiendo del concepto de talento humano, plantean cémo se enlazan los procesos de
innovacion y formacion de manera efectiva para incrementar la productividad y la

competitividad sostenibles en las organizaciones.

Teran, W. y Leal, M.; (2009), determinan la relacion entre la gestion del talento
humano y la cultura organizacional en las empresas aseguradoras de la Costa
Oriental del Lago de Maracaibo. Concluyéndose y evidenciandose una correlacion

moderada para ambas fuentes de informacion, plantedndose que una cultura



organizacional puede desarrollarse en la medida que se ejecute una gestion del
talento humano efectiva. Los autores recomiendan entonces que la alta gerencia debe
motivar constantemente al personal para involucrarlos directamente en las acciones
que se realizan en la organizacion, y esto s6lo se logra cediendo poder de decidir, lo
cual brinda la posibilidad que el personal se sienta identificado con sus funciones y

se convierta en fuente de ventaja competitiva.

Barcel6 J.C., (2019), en su articulo 10 procesos clave en la gestién del talento,
manifiesta que la gestion del talento (GTH), se define como un conjunto de procesos
de recursos humanos integrados y disefiados para atraer, desarrollar, motivar y
retener a los empleados de una organizacion, sobre todo para dar solucion al

problema de retencion de empleado.

Es un proceso que surgio en los afios 20 y se ha ido desarrollando y creciendo su
importancia a medida que las empresas se han dado cuenta de que lo que impulsa el

éxito de su negocio son el talento y las habilidades de sus empleados.

Juan Carlos Barceld, asi mismo asegura que, se valora aun mas la gestion del talento
(GTH), cuando las organizaciones descubren que resulta tres veces mas caro para
ellas realizar una nueva contratacion que retener alguno de sus activos mas valiosos.

Ejemplo de ello son los datos proporcionados por expertos en gestion de personas:

e Hasta seis meses pueden ser necesarios para que un empleado nuevo llegue a
adquirir la productividad adecuada en un trabajo.

e Se necesitan nada menos que dieciocho meses para integrarlo a la cultura de
la empresa.

e Tienen que transcurrir veinticuatro meses para que el nuevo miembro del
equipo alcance a conocer la estrategia y la actividad de la empresa en la que

ha entrado a formar parte.

El hecho de conseguir o retener talentos para la organizacion es una estrategia
sobre todo de las empresas mas competitivas y que buscan crecer por medio de los

recursos humanos que desempefian un papel importante en la empresa y aumentan su



valor. Una organizacion con talentos es una empresa mas competitiva y dispuesta a

enfrentarse a otras situaciones.

Moreno J. (2015-1), dice, es necesario entender que, gerenciar el recurso humano es
tomar al ser humano en su integralidad; intelecto, capacidad de pensamiento,
habilidades fisicas y motrices con las cuales pueden conformar un capital para las

organizaciones de inmenso valor.

Este autor sigue sefialando que hay pocas organizaciones en Venezuela, que han
comprendido la relacion valor — conocimiento, como base fundamental para la
conceptualizacion del capital humano, pero aquellas que lo han hecho, han
involucrado una importante cantidad de recursos para entrenar de forma continua a

quienes en su plantilla estan presente.

Moreno J. (2015-2), Las personas encargadas de esta funcion, ya sea por experiencia
adquirida y/o por conocimientos obtenidos en cursos y seminarios, se convertiran en
especialistas, al lidiar y trabajar con préacticas relativas al reclutamiento y seleccion
de personal, entrenamiento, evaluacion del desempefio y evaluacion de los cargos,
entre otras. Sin embargo, todavia predomina en muchas gerencias de recursos
humanos aquella preocupacion exclusiva por la nomina y el control (tipo
“vigilancia) de personal, sin considerar plenamente la condicion humana del

trabajador.

3.1.1 Dimensiones de la Gestion del Talento Humano.

Matheus C., (2015); en su articulo Dimensiones de la Gestion del Talento Humano,
menciona que la gestion del talento humano (GTH), es un enfoque estratégico de
direccion cuyo objetivo “es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion”, a través de una conjugacion de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimientos capacidades y habilidades en la obtencién de
los resultados necesarios para ser competitivos en el entorno actual y futuro. Para
comprender el enfoque de la gestion del talento humano, la analiza desde la Optica de

dos dimensiones fundamentales: Interna y Externa.



Dimensién Interna

En la dimension interna de la gestion del talento humano se aborda todo lo
concerniente a la composicion del personal, esto es: conocimientos, habilidades,
motivaciones Yy actitudes; indicadores éstos que denotan la manera de gestionar el

recurso humano en cualquier organizacion.
Dimensién Externa

En la dimension interna de la gestion del talento humano se aborda todo lo
concerniente a los elementos o factores del entorno que inciden en la seleccion,
desarrollo y permanencia del personal en las organizaciones, incluye el estudio del
clima laboral, perspectiva de desarrollo profesional, condiciones de trabajo,

reconocimiento y estimulacion.

Gestion del
Talento Humano

/ ~—

Dimensioén interna:

Dimension externa:

- Conocimientos Combinacién - Clima Laboral

- Habilidades positiva - Perspectiva de desarrollo
- Capacidades - R profesional

- Motivaciones | - Condiciones de trabajo
- Actitudes

- Reconocimientoy
estimulacién

A\ 4

Talento Humano
Generando innovacion
Tecnoldgica

Figura 1 Dimensiones de la Gestion del Talento Humano
Fuente: Matheus C., (2015)

3.1.2 Procesos de la Gestion del Talento Humano

Chiavenato (2009), indica que la gestion de talento humano GTH, se realiza en seis
pasos basicos: admision de personas, aplicacion, compensacion, desarrollo,

mantenimiento y monitoreo, el autor concluye diciendo que estos procesos son



especificos de cada organizacion, de acuerdo con la situacién, y de aspectos como la
cultura, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio, la tecnologia utilizada,

los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.

PROCESOS DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO
~ GESTIGN DEL 0 2
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PROCESOS

= .
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Figura 2 Procesos de Gestion del Talento Humano
Fuente: Chiavenato (2009)
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De acuerdo con Chiavenato (2009), si la organizacidn quiere alcanzar sus objetivos
(crecimiento sostenido, rentabilidad, calidad en los productos y servicios,
competitividad, entre otros.) de la mejor manera posible, debe saber canalizar los
esfuerzos de las personas para que estas también alcancen sus objetivos individuales
(mejores salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de

crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes.

La gestion del talento humano busca crear, mantener y desarrollar un grupo humano
con talento, habilidad y motivacion para lograr las metas de la organizacion con
eficiencia y un ambiente adecuado para que las personas crezcan y alcancen sus
objetivos individuales. Debido a esto, sus objetivos son diversos y para que estos se
alcancen es necesario que los gerentes traten a las personas como promotoras de la

eficacia organizacional.

Dentro de algunos de los objetivos tipificados por Chiavenato (Ob.cit) para la gestion

del talento humano se mencionan: Logro de objetivos y alcance de mision, Mayor

10


http://image.slidesharecdn.com/unidad1talentohumano-110411164410-phpapp02/95/talento-humano-27-728.jpg?cb=1302540402

competitividad, Personal entrenado motivado, Satisfaccion en el trabajo,
Desarrollo de la calidad de vida en el trabajo, 6.- Establecimiento de politicas

gticas,

Para Chiavenato (2009), la gestion del talento humano busca proporcionar
competitividad a la organizacion, esto significa saber emplear las habilidades y la

capacidad de la fuerza laboral.

Segin Dolan y Cabrera (2007), la gestion de talento humano se encarga de
desarrollar y administrar las politicas, programas y procedimientos que provea una
estructura organizativa, trabajadores capaces, oportunidades de progreso, satisfaccién

y seguridad de todos los empleados.

Los mismos autores hacen referencia a que las funciones y actividades vinculadas a
la gestién del talento humano son importantes por el efecto e incidencia que tienen en
la consecucion de los objetivos y actividades organizacionales. Siendo estas
funciones, aquellas que ayudan a la organizacion a realizar su mision, alcanzar sus
objetivos, desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, establecer politicas
éticas, desarrollar comportamientos socialmente responsables e incrementar la

productividad.

Después de revisar diversos autores, se puede inferir que gestion del talento humano,
es el conjunto de procesos necesarios para dirigir a las personas o recursos humanos
dentro de la empresa, partiendo del reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas, evaluacion del desempefio, salud ocupacional y bienestar, entre otros,
que conduzcan a la obtencion de valor agregado para la empresa, los empleados y el

entorno.

Por tanto, gestionar el talento humano se ha convertido en la clave para el éxito

empresarial.

Romero N. (2016) en su articulo “Los procesos de Gestion de Recursos Humanos”,

indica que cada organizacion trabaja hacia la realizacién de una vision, a travées del
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disefio cuidadoso de los siguientes procesos de recursos humanos:

- La planificacion de los recursos humanos
- Reclutamiento

- Seleccion

- Contratacion

- Capacitacién

- Induccion

- Orientacion

- Evaluacion

- Promocioén

El disefio eficiente de estos procesos, aparte de otras cosas depende del grado de
correspondencia de cada uno de estos. Esto significa que cada proceso es
subordinado a otro.

A parte de los procesos aplicados a mejorar las relaciones con los empleados, como:
Derecho del Trabajo y Relaciones, ambiente de trabajo, la salud y la seguridad de los
empleados, la gestion de conflictos Manejo de conflictos, calidad de vida laboral,
remuneracion de los trabajadores, Bienestar de los empleados y los programas de
asistencia, el asesoramiento sobre el estrés ocupacional. Todos estos son criticos para

la retencion de empleados aparte del dinero que es s6lo un factor segundario.

Juneja, P., (2018), en su articulo “Processes in Human Resource Management”, dice
que cada organizacion trabaja hacia la realizacién de una vision, a través de
estrategias en cuya base y con relacion a la Gestién de Recursos Humanos, se

encuentran los siguientes procesos:

- Planificacion de recursos humanos (Reclutamiento, Seleccién, Contratacion,
Capacitacion, Induccion, Orientacion, Evaluacion, Promocién y Despido).

- Remuneracion de los empleados y administracion de beneficios.

- Gestion del rendimiento.

- Relaciones con los empleados.
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3.1.3 Planificacién de los Recursos Humanos (HRP)

Juneja, P., (2018-2), en su articulo “;What is Human Resource Planning?”, escribe:
“La Planificacion de Recursos Humanos (HRP) es el proceso de pronosticar los
requisitos de los futuros recursos humanos de la organizacién y determinar como se
puede utilizar la capacidad de los recursos humanos existente en la organizacién para
cumplir con estos requisitos. Por lo tanto, se enfoca en el concepto basico de
economia, demanda y oferta en contexto a la capacidad de recursos humanos de la

organizacion.

Es el proceso HRP el que ayuda a la administracion de la organizacion a satisfacer la
demanda futura de recursos humanos en la organizacion con el suministro de las
personas adecuadas en numeros apropiados en el momento y lugar apropiados.
Ademas, solo después de un analisis adecuado de los requisitos de recursos humanos,
el proceso de reclutamiento y seleccion puede ser iniciado por la gerencia. Ademas,
el HRP es esencial para lograr con éxito las estrategias y objetivos de la
organizacion. De hecho, como el elemento de las estrategias y los objetivos a largo
plazo de la organizacion estdn ampliamente asociados con la planificacion de
recursos humanos en estos dias, la planificacién de recursos humanos se ha

convertido en planificacion estratégica de recursos humanos.

Gonzélez A., y Tapia N., (2016), manifiestan que uno de los factores clave para el
crecimiento y desarrollo organizacional, es la Gestion de Talento Humano (GTH),
asi lo demostraron en su estudio, encontrando que las empresas que poseen y llevan a
cabo una adecuada Gestion de Talento Humano tuvieron un crecimiento en las ventas

anuales en alrededor del 10% como promedio.

3.1.4 Caracterizacion de la gestion del talento humano

En el Centro Nacional Coordinador de Ensayos Clinicos de Cuba, Garcia-Milian, A.,
Alonso-Carbonell, L., Lopez-Puig, P., Amador-Gonzélez, A., & Marrero-Miragaya,

M. (2018), en su estudio se propusieron , caracterizar la gestion del talento humano

en el Centro Nacional Coordinador de Ensayos Clinicos, para ello participaron
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trabajadores con més de 1 afio de antigliedad, concluyéndose que la percepcion sobre
la gestion del talento humano en la institucion es positiva aunque existen reservas de
mejora identificables, en especial aquellas relacionadas con la escasez de recursos
materiales, y el pobre estimulo por las nuevas ideas lo que genera ambientes
laborales y situaciones no deseables para una adecuada gestion del talento.

Asi mismo, se encontrd que de los encuestados fueron, el 72.7% femenino y 23.7%
masculino; 66.7% en rango de edades 30 y 49 afios. El 72.7% refiridé que siempre
recibian evaluaciones sobre sus competencias y resultados de trabajo y el 60.6%
reconocio que se evallo su adecuacion al puesto. Una motivacion para permanecer es
la posibilidad de alcanzar un desarrollo técnico y profesional (81.8%). La
organizacion se caracteriza por una buena direccion (66.7%) y existencia de
problemas laborales desafiantes (45.5%). El 66.7% sefiala que no siempre los
recursos materiales son suficientes y el 48.5% que solo en ocasiones sentian tener

libertad y control no excesivo del trabajo.

Lopez Puig, Pedro, Diaz Bernal, Zoe, Segredo Pérez, Alina Maria, & Pomares Pérez,
Yagén. (2017), en su articulo: Evaluacion de la gestion del talento humano en
entorno hospitalario cubano, manifiestan que la gestion del talento es una actividad
particular dentro de los procesos de gestion integral del capital humano, poco
estudiado en los servicios de salud cubanos, se plantearon como objetivo, evaluar la
gestion del talento humano en un &rea hospitalaria, en una muestra, intencional por
criterios, integrada por 32 trabajadores. Aplicaron un cuestionario ad hoc validado
por expertos donde se exploraron 68 items vinculados a: evaluacion del desempefio,
motivadores para el anclaje laboral, predictores de préactica exitosa, cultura
organizacional y estilo de liderazgo. Se emitieron juicios de valor segun las
respuestas a partir de una escala prefijada. Obteniendo los siguientes resultados:

Predominaron juicios de valor positivos alrededor de la gestion del talento. Existian
reservas de mejora para la evaluacion de la gestion del conocimiento en los
trabajadores y las necesidades de autorrealizacion. Desestimularon el anclaje, la poca
autonomia para la toma de decisiones y el tiempo libre disponible. Los predictores de

éxito con poco desarrollo fueron las publicaciones y la percepcidn de reconocimiento
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por pares. El 78,1 % cuestion6 su grado de inteligencia. Los recursos fueron una
limitante para el desarrollo del talento. La mayoria considerd que recibian
recompensas precarias por su esfuerzo. La burocracia puede ser excesiva y los

directivos desplegaban una gestién bien enfocada al desarrollo del talento.

Concluyen que la percepcion sobre la gestion del talento humano en la institucion es

positiva, aungue existen reservas de mejora identificables.

Matabajoy-Montilla, J., Matabachoy-Tulcan, S., & Obando-Guerrero, L. (2018),
indican que, los trabajadores en la organizacion desempefian un papel fundamental
en el cumplimiento de los objetivos corporativos, en ese sentido, es importante
identificar los procesos de desarrollo de talento humano en el sector salud puesto que
éstos contribuyen en el desarrollo humano y organizacional, y realizan un estudio en
el que su objetivo es caracterizar los procesos de desarrollo de talento humano,
capacitacion, calidad de vida laboral, salud laboral, clima organizacional y
evaluacion de desemperfio en una clinica de especialidades de la ciudad de Pasto-
Colombia. El estudio lo desarrollan desde el paradigma cuantitativo de tipo
descriptivo con una muestra de 211 colaboradores. Construyeron la escala
denominada “Percepcion de los procesos de desarrollo del talento humano”, cuyo

alfa de Cronbach fue de 0,97.

En el andlisis de resultados, encontraron diferencias estadisticamente significativas
en la categoria de capacitacion, calidad de vida laboral y evaluacion de desempefio.
Con ello llegan a la conclusion de que es necesario fortalecer los procesos de

capacitacion, calidad de vida laboral y evaluacion de desemperio.

Majad Rondén, M. (2016), La gestion del talento humano es una filosofia gerencial
sobre valores, creencias, roles, organizaciones, sociedad. La investigacion evalGa por
qué las organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar gestion. Es un
modelo de gestion del talento humano en organizaciones educativas. Su estudio lo
realiz6 en una poblacion de 20 escuelas estatales del municipio San Cristobal; las
unidades informantes fueron 431 docentes, 40 directivos. Utilizd encuestas recolectar

datos. Los instrumentos se validaron con Alfa de Cronbach siendo 0,95. Se
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evidenciaron necesidades en las dimensiones gestion, talento humano y trabajo
corporativo. Se concluyé que el proceso administrativo de insercién del componente
humano, en funcion de las competencias individuales y de los objetivos
organizacionales, no se da de manera iddnea, lo que justifica el disefio de un modelo
de gestion del talento humano. Luego de su estudio llegé a la conclusion de que el
proceso administrativo de insercion del componente humano en las organizaciones
educativas estudiadas, en funcion de las competencias individuales de cada persona y
para la consecucion de los objetivos organizacionales, respetando las etapas de
planificacion, ejecucidn y control bajo los principios de identidad, cultura y filosofia,
no se da de manera idénea, por ello es viable el disefio de un modelo de gestion del

talento humano para el fortalecimiento del trabajo corporativo.

En tal sentido, Majad Rondo6n, M., al proponer el modelo de gestion, asegura que se
tiende a transformar la administracién de personal en una interrelacion humana,
donde la induccidn es un proceso constante de adaptacion y conocimiento general y
la evaluacion del desempefio se transforma en una oportunidad de crecimiento,
tomando en cuenta, en funcion de los principios y objetivos organizacionales, que los
planes se realicen con base en gustos y aptitudes de cada quien, ademas de que los
reconocimientos se fijen por capacidades, conocimientos y productividad. Es decir,
la capacitacion se parecera mas a la educacion; las normas seran paulatinamente
remplazadas por los criterios y los manuales se convertiran en guias de trabajo. De

esta manera, se gestionarén seres humanos y no recursos.

3.1.5 Caracterizacion de las practicas de Talento Humano

Agudelo B., (2015), realizd un estudio en varias empresas del Valle del Cauca,
manifiesta en su investigacion que, las organizaciones de este siglo deben
caracterizarse por su adaptacion al medio en el que compiten, aprovechando las
habilidades que su talento humano coloca en préactica en el ejercicio de sus funciones.
De alli la importancia de conocer a través de esta investigacion, de tipo descriptivo,
cdémo la organizacion realiza los procesos de gestion de su talento humano, con el fin
de definir acciones de mejoramiento tendientes a que ésta cumpla un rol

verdaderamente estratégico. Al aplicar entonces el cuestionario a 25 empresas del
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Valle del Cauca obtuvo entre otros hallazgos, que la mayoria de las empresas cuentan
con un plan estratégico formal pero no con uno de gestion humana; el rol del area de
gestion humana sigue siendo operativo; no existe una cultura de atraccion y retencion
de buenos talentos; y por tanto se hace necesario que las empresas adopten una
vision mas holistica respecto a la forma de gestionar el talento.

En cuanto a los resultados obtenidos se destaca que el reclutar personal a través de
recomendaciones y referencias conlleva a un menor nivel de incertidumbre, dado el

conocimiento previo que se tiene de la persona que es referenciada.

Asi mismo, determind que las empresas tienden a cubrir sus vacantes de nivel
directivo y mandos medios, mediante reclutamiento externo. Evidencid que algunas
empresas poseen programas de induccion solo para directivos o carecen de él.
Aspecto que debe mejorarse dada la importancia de este proceso no solo para dar a
conocer la organizacion sino también iniciar el lazo de conexiéon con el nuevo
colaborador; pero es de resaltar que las empresas que lo tienen fundamentan su

politica retributiva en el desempefio de los empleados.

Muchas empresas deben establecer criterios para determinar los rangos de los
puestos de trabajo, asi como los niveles salariales, factor determinante para la
promocion del personal y la competitividad de la empresa para atraer talentos. En las
empresas analizadas, la formacion estd dejando de ser una actividad operativa para
convertirse en un factor estratégico, de importancia relevante para el desarrollo
organizacional, pues el 56% de ellas cuentan con un plan estratégico de capacitacion;
sin embargo, falta mucho por hacer; También evidencio que las empresas que han
definido un plan estratégico formal han adoptado un modelo conceptual de liderazgo
como politica institucional, lo cual es consecuente con la definicion del plan
estratégico del area de gestion humana y del plan de capacitacion; lo que
necesariamente debe derivar en la formacion interna del personal, con miras a

aumentar sus competencias y su nivel de autonomia y motivacion.

También es importante mencionar que las empresas que utilizan el sistema

tradicional de compensacion destinan menos del 5% del presupuesto de capacitacion
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a programas de desarrollo del liderazgo; lo cual ratifica la postura respecto de la
conciencia por parte de la gerencia, de los requerimientos organizacionales en
muchos ambitos de la gestion del talento humano; pero que a la hora de convertir

éstos en acciones, la mayoria de las organizaciones quedan realmente en deuda.

Respecto de la evaluacién del desempefio se evidencia que casi el 70% de las
empresas participantes, cuentan con un método para medirlo; y que el tamafio
determina su existencia; es decir que las empresas con mayor nimero de empleados

tienen una herramienta formal para medir el desempefio.

Sin embargo, se espera que este trabajo sea fuente de consulta para estudiantes,
académicos y empresarios, que quieran ahondar en la gestion del talento humano, a
partir de estudios “criollos”, es decir investigaciones que dan cuenta de la situacion

de las empresas de la regidn, de sus necesidades y expectativas a futuro.

Garcia M., Murillo G., y Gonzalez C. (2017), indican que la gestiobn humana
involucra procesos y actividades estratégicas que sirven como apoyo Yy soporte para
la Direccién de la Organizacion. En esta investigacion demuestran como mediante el
establecimiento de politicas, planes y programas, se puede seleccionar, formar,
retribuir, desarrollar y motivar el personal de la organizacion con el fin de
potencializar el ser humano como factor fundamental de la ventaja competitiva de la

organizacion y la generacién de valor en su interior.

La clasificacion de los procesos de acuerdo con su objetivo o fin determinado en
macroprocesos, le dan un nuevo enfoque a la gestion humana al identificar y
describir cinco de ellos en un orden logico secuencial, aunque también pueden
presentarse de manera simultanea, lo cual demuestra que los procesos no pueden
verse de manera aislada y que esta agrupacion es fundamental en la busqueda del

desarrollo y la competitividad organizacional.
Asi  mismo aseguran que una organizacion adquiere una ventaja competitiva

trascendental cuando dedica parte de sus actividades, recursos y tiempo a la

formacion y gestion eficiente de su talento humano. Por ello, es necesario que el area

18



de la empresa encargada de la gestion humana tenga claramente definidos los
procesos Yy actividades que se deben llevar a cabo para mantener una adecuada
relacion entre la organizacion y las personas que desempefian diversas funciones en

la misma, con el fin de generar valor en su interior.

Los autores presentan lo que ha denominado macroproceso; consideran que la
agrupacién debe tener un fin u objetivo y debe existir una interrelacion entre los
procesos que permitan el logro de los objetivos de la organizacion, identificando 5 de
ellos: Organizacion y Planificacion del Area de Gestion Humana; Incorporacion y
Adaptacién de las Personas a la Organizacion; Compensacion, Bienestar y Salud de

las Personas; Desarrollo del Personal; y Relaciones con el Empleado.

Los procesos que componen el desarrollo de la gestion del talento humano son: la
planificacién del talento humano, el analisis y disefio de puestos de trabajo, la
cobertura de las necesidades del talento humano de la organizacion, el reclutamiento
y la seleccién, la iniciacién de los nuevos empleados en la organizacion, la
socializacion, la capacitacion para empleados nuevos en un puesto, la mejora del
desempefio en el trabajo, la obtencion de cooperacion creativa y el desarrollo de
buenas relaciones de trabajo, el aumento del potencial y desarrollo del individuo, la

evaluacion.

3.1.6 Indicadores de Calidad en la Gestién del Personal

Zapata M. y col. En su articulo “Indicadores de calidad en la gestion del personal”,
indican que el desarrollo de sistemas de evaluacion que midan el desempefio y
motiven al cumplimiento de las metas institucionales es fundamental en la gestion
del personal. Ellos han desarrollado indicadores de calidad y productividad que
pueden ser utilizados con este fin. La reduccion de recursos o la necesidad de
incrementar la productividad o cambios en los procesos hacen imprescindible un

aumento en las competencias del personal de las unidades involucradas.

De acuerdo con los autores, los activos de las distintas organizaciones se pueden

clasificar en activos tangibles que corresponden a las distintas maquinarias, edificios,
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instalaciones, stocks, etc., que pueden ser valorizadas en forma objetiva contable.
Ademas, existen los activos intangibles, como son la marca, el prestigio y el capital
humano, entre otros. El capital humano esta formado por los conocimientos,
habilidades, valores y actitudes de las personas, que en forma conjunta van

constituyendo la cultura de las organizaciones.

Los lideres de las organizaciones deben ser capaces de gestionar este capital humano
con el fin de maximizarlo y desarrollarlo en beneficio de los intereses de la

organizacion.

La gestion del conocimiento en el nuevo paradigma

La aparicion de la economia basada en el conocimiento supone que la capacidad de
una empresa de crear valor ya no depende exclusivamente de su capacidad financiera
y de produccion. Desde hace algunos afios se viene constatando que la informacion y
el conocimiento son una fuente primordial para la creacion de renta y de riqueza. No
es de extrafiar entonces, que empiecen a ser necesarias politicas adecuadas para

lograr una buena gestion del conocimiento y de la informacion.
Los autores en su estudio utilizan los siguientes indicadores: productividad, calidad
de los examenes, calidad técnica en sala, cumplimiento de normas de enfermeria,

desempefio docente, nivel de perfeccionamiento y evaluacion administrativa.

Luego de una primera fase de estudio, evaluaron en base a nuevos indicadores, tales

como:
Financieros: - Productividad por TM
De desarrollo: - Capacitacion interna
- Capacitacion externa
Procesos : - Normas infecciones intrahospitalarias

- Cumplimiento de control dosimétrico
- Cumplimiento de protocolos

- Evaluacion técnica
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Cliente externo: - Evaluacion de servicios
- Evaluacion alumnos
Cliente interno: - Evaluacion cadena de servicio

- Evaluacion docente

Se determind como exigencia, en forma conjunta con el grupo de Técnicos Médicos,

el manejo de inglés medio avanzado.

En este trabajo demuestran de forma efectiva como el desarrollo de un mecanismo de
evaluacion basado en el cuadro de mando integral con indicadores balanceados que
den cuenta de los distintos objetivos de la organizacion en forma cuantificable
permite una mejora en la productividad tanto en lo asistencial como demuestra el
caso de TC y Rx, asi como en el ambito de la formacién de los profesionales,

demostrado por el alto porcentaje de capacitacion del grupo de TM.

Las descripciones precisas y bien concebidas de los puestos de trabajo mejoran la

efectividad de la organizacion.

Diversos estudios de la American Society for Training and Development demuestran
que toda cantidad que se invierte en capacitacion y desarrollo genera ingresos
equivalentes a tres veces el monto original. Nuestro estudio llega a las mismas
conclusiones al relacionar el aumento cercano a un 30% en la productividad de las

unidades intervenidas.

Por ultimo, concluyen diciendo que las grandes organizaciones deben ser capaces de
crear modelos de desarrollo profesional a través de los cuales circulen los integrantes
de la organizacion y se comprometan con ella. Peter F. Drucker, hace una clara
diferenciacién entre el trabajador manual y el trabajador del conocimiento; a este
altimo le confiere cualidades trascendentales como autonomia, autogestion,
innovacion y aprendizaje continuos, en los que la calidad es tanto 0 mas importante
que la cantidad, lo que invita a concebir al trabajador como un activo y no como un

gasto.
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3.2 Centros de Capacitacion o centros de formacion

Los centros de capacitacion o centros de formacion son llamados Operadores de

Capacitacion (OC).

En la Resolucion No. SO-01-009-2018, de la Secretaria Técnica del Sistema
Nacional de Cualificaciones Profesionales un “Operador de capacitacion calificado”
(OC), es una Persona natural o juridica, publica, privada, de economia mixta, popular
0 solidaria, con o sin fines de lucro, con capacidad legal para obligarse, que tenga
entre sus objetivos, fines, atribuciones, funciones o competencias, la capacitacion o
ensefianza y que ha cumplido con una norma o estandar de calificacion expedida para
el efecto por el Comité Interinstitucional del Sistema Nacional de Cualificaciones

Profesionales.

Los centros de capacitacion llamados “Operadores de Capacitacion”, han tenido

dificultades en el aprendizaje del idioma inglés.

Mera, T.; (2013), afirma, es un hecho inexorable que, a pesar de que el estudiante
posea una aptitud e inteligencia 6ptimas, no habra lugar para un aprendizaje eficaz si
tiene dificultades en la esfera afectiva. La inestabilidad en el &rea afectiva
(falta de autoestima, seguridad y confianza en uno mismo, creencias negativas,
estados de ansiedad, etc.) limita enormemente la parte cognitiva del alumno. Por
tanto, para que el aprendizaje tenga lugar es indispensable que los componentes
cognitivos y los afectivo-motivacional actlen conjuntamente y guiados hacia un

mismo fin.

En otros casos las dificultades en el aprendizaje del idioma, se debe al profesor.

Valenzuela, M.; Romero, K.; Vidal, C.; Philominraj, A.; (2016), estudiaron el efecto
que tienen: el profesor, las herramientas de apoyo y la dependencia educacional de
procedencia, en el aprendizaje del inglés. De esta forma se puede concluir que, a
pesar del desarrollo de sistemas computacionales para el aprendizaje, el profesor

sigue siendo un factor determinante dentro de este ambito.
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Alvarez, J., Castillo, L.; (2014), en su estudio realizado en los Centros de
Capacitacion para el Trabajo Industrial de San Luis Potosi, se comprueba la
influencia de factores propios del alumno de bajo rendimiento en el aprendizaje del
idioma inglés. Los factores investigados, fueron, la exposicién formal al idioma
inglés, la ansiedad generada durante el proceso de aprendizaje y el uso del idioma, y
la necesidad del alumno de usar el idioma, para concluir que estos se encuentran
presentes en los alumnos de la muestra influyendo negativamente en su proceso de

aprendizaje.

En conclusion, los factores que afectan negativamente el aprendizaje y adquisicion
del idioma inglés en los alumnos de la muestra son: Inicio del aprendizaje del idioma
inglés en la adolescencia tardia, ya que este proceso es mas dificil conforme aumenta
la edad. Reprobacion de cursos de inglés, debido a que se retrasa el aprendizaje y
aumenta el temor a equivocarse. Indefinicion de la necesidad de aplicacién real del

idioma en la vida presente de los alumnos. Temor al error y a la critica de terceros.

Sainz, R., Zermefio, G., Cruz, A, Mejia, U.; (2001), indican que existen una gran
variedad de métodos de ensefianza y teorias linglisticas, aplicadas en diferentes
partes del mundo en la ensefianza de lenguas extranjeras, pero la préactica ha
demostrado que al menos en los paises como Cuba, y particularmente en los centros
de educacion medica superior donde se ensefia el inglés como lengua extranjera,

muchos egresados de estos cursos son incapaces de comunicarse correctamente.

Sainz, R., Zermefio, G., Cruz, A, Mejia, U.; (2001), indican que existen una gran
variedad de métodos de ensefianza y teorias linguisticas, aplicadas en diferentes
partes del mundo en la ensefianza de lenguas extranjeras, pero la practica ha
demostrado que al menos en los paises como Cuba, y particularmente en los centros
de educacion médica superior donde se ensefia el inglés como lengua extranjera,

muchos egresados de estos cursos son incapaces de comunicarse correctamente.
En el presente estudio nos planteamos entonces caracterizar como se estd

gestionando el talento humano en los centros de capacitacién u operadores de

capacitacion.
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3.3 Competencias del Talento Humano (docente del idioma inglés).

Jiménez L.; Rubio A., (2017), separan las competencias que debe tener un docente,
en dos grupos: competencias para el aprendizaje del estudiante y competencias para
la buena praxis docente.

En la primera, ubica a méas de las propuestas por Perrenoud, (2004, p.p. 12-13), “1.
Organizar y animar situaciones de aprendizaje. 2. Gestionar la progresion de los
aprendizajes. 3. Elaborar y hacer evolucionar dispositivos de diferenciacién. 4.
Implicar a los alumnos en su aprendizaje y su trabajo. 5. Trabajar en equipo. 6.
Participar en la gestion de la escuela. 7. Informar e implicar a los padres. 8. Utilizar
las nuevas tecnologias. 9. Afrontar los deberes y los dilemas éticos de la profesion.
10. Organizar la propia formacion continua.”, entender y ser capaz de desarrollar
teorias referentes a la practica docente, usar las teorias para resolver problemas
pedagdgicos que la realidad ofrece, conocer el area que se va a ensefiar y reconocer

segun el contexto, el tipo de ensefianza que se requiere para lograr el aprendizaje.

En la segunda, se orienta a la conciencia que tiene el docente sobre su practica
haciendo uso de la competencia critico-reflexiva para poder realizar una revision
frente a cdmo se esta impartiendo el conocimiento y si esta teniendo un impacto
positivo en las realidades de los estudiantes. Ademas, flexibilidad pedagdgica y

competencia comunicativa.

Izquierdo, J.; Aquino, S.; Garcia, V.; Garza, G., Minami, H. & Adame, A.; (2014),
establecen las competencias de un docente del idioma inglés, basados en las 11

competencias que se describen a continuacion:
Competencia 1: Domina los contenidos de ensefianza del curriculo y los
componentes para el desarrollo de las habilidades intelectuales y pensamiento

complejo en los estudiantes.

Competencia 2: Domina los referentes, funciones y estructura de su propia lengua y

sus particularidades en cada una de las asignaturas.
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Competencia 3: Identifica sus procesos de aprendizaje y los procesos transferibles a
otros campos Yy areas para su uso en los procesos de apoyo al aprendizaje de sus

estudiantes.

Competencia 4: Promueve la innovacion y el uso de diversos recursos didacticos en
el aula para estimular ambientes para el aprendizaje e incentiva la curiosidad y el

gusto por el conocimiento en los estudiantes.

Competencia 5: Contribuye a la formacién de una ciudadania democratica, llevando
al aula formas de convivencia y de reflexidn acordes con los principios y valores de

la democracia.

Competencia 6: Atiende de manera adecuada la diversidad cultural, linguistica,
estilos de aprendizaje y puntos de partida de los estudiantes, asi como relaciones

tutoras que valoran la individualidad y potencializan el aprendizaje con sentido.

Competencia 7: Trabaja en forma colaborativa y crea redes académicas en la

docencia para el desarrollo de proyectos de innovacion e investigacion educativa.

Competencia 8: Reflexiona permanentemente sobre su practica profesional en

individual y colectivo y genera espacios de aprendizaje compartido.

Competencia 9: Incorpora las tecnologias de la informacién y la comunicacién en los
procesos de formacion profesional y en los procesos de ensefianza-aprendizaje de los

estudiantes.

Competencia 10: Organiza su propia formacion continua y se involucra en procesos
de desarrollo personal y autoformacion profesional, asi como en colectivos docentes
de manera permanente, vinculando a ésta los desafios que cotidianamente le ofrece

su practica educativa.

Competencia 11: Domina una segunda lengua.
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Matamoros L., Zamora M., (2015), indican que el docente del idioma inglés debe
tener un conocimiento pleno del idioma inglés, en términos de pedagogia, gramatica,
pronunciacion, debe ser planificador, asesor, apoyo, promotor, consejero, etc.; pero
es imprescindible que el docente tenga pasion, vocacion y una actitud correcta hacia

la ensefianza del idioma inglés.

El docente debe contar con una serie de competencias para poder tener un alto
desempefio educativo y lograr que el estudiante disfrute la experiencia del
aprendizaje. Aspectos como la motivacion, conocimiento pedagodgico, ambiente,
monitoreo constante y permanente, actividades de aprendizaje, apoyo, instruccion,

vinculos, comunicacion asertiva y buenas relaciones interpersonales.

Ademas, los docentes deben tener creatividad, dinamismo, facilidad de palabra,
flexibilidad, adaptacion al cambio, comunicacion asertiva, conocimiento de las
necesidades modernas y comprension de las diferentes personalidades de los
estudiantes. Debe existir una relacion saludable entre el docente y los estudiantes, y
es el docente quien debe esforzarse en cultivar esta relacion. El docente debe buscar
como ayudar a los estudiantes. Manejar la paciencia, tolerancia, empatia,
sensibilidad, confianza y el respeto. El docente debe ser sensible a las diferencias y a
las diferentes formas de aprendizaje que tiene cada estudiante (inteligencias

maultiples).
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4. METODOLOGIA

La investigacion se basa en el empirismo, una doctrina que afirma que todo
conocimiento se basa en la experiencia, experimentos, en definitiva es el
conocimiento de la realidad externa, sensible, material, cuantificable, permitiendo al
investigador una serie de procedimientos practicos con el objeto de estudio,
accesibles a la detencion de la percepcion a través de procedimientos practicos con el
objeto y diversos métodos de estudio, también conlleva efectuar el analisis
preliminar de la informacién, asi como verificar y comprobar las concepciones
teoricas. (Garcia J., 2014).

4.1 Enfoque epistemolégico

Castafieda y Castafieda (2007) sefalan que “investigar proviene del latin in (en,
hacia) y vestigare (hallar, inquirir, indagar, seguir vestigios) lo que conduce al
concepto mas elemental de descubrir” (p.6). La Ciencia cuyo término se traduce en
conocimiento, es la busqueda de nuevas sapiencias para la descripcion y explicacion
de fendmenos o realidad, a través de la sistematizacion de teorias, fundamentos y

practicas, estructurados por medio de un método.

Por otra parte, consideran que la Epistemologia estudia el conocimiento en general,
desde un punto de vista filosofico, que pasa por una catarsis individual asociado a un
proceso de reflexion libre, que trata de interpretar esa realidad u objeto de estudio;
para luego convertirlo en una meta tedrica ciencia factica y asi poder entender el

fendmeno de la ciencia.

En este sentido, el autor desarrolla una hipdtesis basada en el concepto de “enfoques
epistemologicos”, segiin la cual “las variaciones observables en los procesos de
produccion cientifica obedecen a determinadas convicciones acerca de qué es el
conocimiento y de sus vias de produccion y validacion, sistemas que tienen un
carécter pre tedrico, ahistdrico y universal, denominados ‘enfoques epistemologicos’.
Las variaciones observables generadas por estos enfoques pueden estandarizarse en

‘paradigmas’, los cuales tienen lugar a lo largo de la historia de la ciencia y se
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suceden unos a otros en el control de los estandares cientificos de las épocas”
(Padron 2007:5).

4.2 Enfoque de investigacion

La Investigacion Cuantitativa se afianzd con caracteristicas bien marcadas y
diferenciadas. La realidad es dividida en partes para su estudio, se establecen
variables cuantificables a través de herramientas matematicas y estadisticas, en
donde el sujeto investigador actla como ente independiente observador de esa

realidad, llegando a establecer patrones que pueden definirlas (Torres K., 2015).

La Investigacion Cualitativa en los afios 70, introduciendo elementos que lo definen
como: sujeto, objeto, interaccion sujeto-objeto, sujeto-mundo que lo rodea,
experiencias con el mundo exterior, observacion de ese mundo u objeto,
conjugaciones que derivan en distintos enfoques; todas partiendo de ese individuo o
colectivo de individuos que buscan entender y crear conocimiento. Maldonado
(ob.cit.) define a las ciencias sociales como “una naturaleza humana perfectamente

distinta a la naturaleza en el sentido primero de la palabra” (p.149).

Trata de abordar la realidad social desde una perspectiva humanista, basada en la
concepcion de la vida como una creacion compartida de individuos, en donde el
mundo no es una fuerza exterior, sino que forma parte implicita de esta; los
individuos son agentes activos de la construccion de la realidad y no entes ajenos.

Montero (1984) considera a esta investigacion como una serie de “descripciones
detalladas de situaciones, eventos, personas, interacciones y comportamientos
observables. Ademas, incorpora lo que los participantes dicen, sus experiencias,

actitudes, creencias, pensamientos y reflexiones” (p.19).

Epistemoldgicamente, en la Investigacion Cualitativa las experiencias subjetivas del

investigador se incorporan a la misma como valoracion de lo subjetivo.
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4.3 Método de investigacion

4.3.1 Investigacion descriptiva

Veiga de Cabo, Jorge, Fuente Diez, Elena de la, & Zimmermann Verdejo, Marta.
(2008), Indican que en teoria toda investigacion va asociada a una verificacion de
una pregunta mediante la experimentacién. Sin embargo, en estudios, donde el objeto
de investigacion es el ser humano, no es siempre posible la experimentacion, por ello

han proliferado y se han consolidado otros tipos de disefio basados en la observacion.

Este planteamiento nos lleva directamente a la primera division entre los distintos
tipos de estudios que se pueden presentar: los estudios experimentales y los estudios

observacionales.

Los estudios observacionales pretenden describir un fenémeno dentro de una
poblacion de estudio y conocer su distribucion en la misma. En este tipo de estudios,
no existe ninguna intervencion por parte del investigador, el cual se limita a medir el

fendmeno y describirlo tal y como se encuentra presente en la poblacion de estudio.

A su vez, los estudios observacionales pueden ser Descriptivos o Analiticos, en
funcién de los objetivos que persigan y el disefio para alcanzarlos. En los estudios
descriptivos, el investigador se limita a medir la presencia, caracteristicas o
distribucion de un fenémeno dentro de la poblacion de estudio como si de un corte en

el tiempo se tratara.

La primera finalidad de estos estudios, como bien indica su nombre, es describir la
frecuencia y las caracteristicas mas importantes de un problema de salud en una
poblacion. Su segunda funcién es proporcionar datos sobre los que basar hipdtesis

razonables.
La investigacion descriptiva es aquella que implica la descripcion de algin objeto,

sujeto o fendbmeno en total o parte del mismo, en este tipo de investigacion parte del

supuesto que la descripcion que se va a realizar no ha sido ejecutada con anterioridad
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por lo tanto esta parte de la investigacion de la investigacion documental (Salinas,
2014)

4.3.2 Investigacion transversal

La investigacion transversal, se basa en observaciones recogidas de una muestra
especifica en un unico periodo determinado en el tiempo también es denominado

seccional o sincronico.

Disefio transversal con encuestas: es un Plan de Investigacion con encuestas que
tiene por objetivo describir una poblacion en un momento dado. (Del Rio Sadornil
Dionisio, 2016).

Bernal C., (2006), en relacion con el tiempo o nimero de veces en que se obtiene
informacion del objeto de estudio, existen dos tipos de investigacion: la seccional o

transversal y la longitudinal.

De las investigaciones transversales, se obtiene informacion del objeto de estudio
(poblaciéon o muestra), una Unica vez en un momento dado. Para el autor son una
especie de “fotografias instantaneas” del fendmeno objeto de estudio. Esta

investigacion puede ser descriptiva o explicativa.

4.4 Poblacion y muestra

La poblacion de estudio es un conjunto de casos, definido, limitado y accesible, que
formard el referente para la eleccion de la muestra, y que cumple con una serie de
criterios predeterminados. Es necesario aclarar que cuando se habla de poblacién de
estudio, el termino no se refiere exclusivamente a seres humanos, sino que también
puede corresponder a animales, muestras bioldgicas, expedientes, hospitales, objetos,
familias, organizaciones, etc.; para estos Ultimos, podria ser mas adecuado utilizar un
término analogo, como universo de estudio. Es importante especificar la poblacion
de estudio porque al concluir la investigacion a partir de una muestra de dicha

poblacion, sera posible generalizar o extrapolar los resultados obtenidos del estudio
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hacia el resto de la poblacion o universo. (Arias, Villacis & Miranda 2016).

La poblacion es un conjunto de elementos que contienen ciertas caracteristicas que se
pretenden estudiar, (Fuentelsaz, 2004). Por esa razon, entre la poblacion y la muestra
existe un carécter inductivo (de lo particular a lo general), esperando que la parte
observada (en este caso la muestra) sea representativa de la realidad (entiéndase aqui
a la poblacion); para de esa forma garantizar las conclusiones extraidas en el estudio,
(Ventura, 2017).

Asi mismo, Fuentelsaz C. (2004), indica que existen dos niveles de poblacion, el
primero, la poblacion diana, que generalmente es muy grande y el investigador no
logra tener acceso a ella y el segundo, la poblacion accesible, en donde el numero de
elementos es menor y esta delimitado por criterios de inclusion y exclusion. Es en la

ultima poblacion en la que se realiza el muestreo y tamafio muestral.

De utilizarse una muestra, se debe indicar, el tipo de muestreo, si este fue
probabilistico 0 no probabilistico. En caso de usar el primero, se debe referir si es:
simple, sistematico, estratificado y conglomerado; en caso del segundo, si es por

cuota, conveniencia o intencional. (Henriquez E, Zepeda M., 2004).

En un estudio previo realizado por Lopez & Santamaria Freire, (2018), Proyecto
Creacion de perfiles de consumidores para el aprendizaje del idioma ingles en
modalidad abierta para la ciudad de Ambato. Ambato: Universidad Técnica de
Ambato, se identifican 28 centros de formacién del idioma inglés, con estructura

empresarial.

Como parte del presente estudio se realizdé un barrido de la ciudad de Ambato, en
todas las parroquias urbanas, buscando centros de formacion del idioma inglés con
estructura empresarial. Se identifico 40 centros, los que se utilizaron como universo
de estudio o poblacion. Por el niUmero de elementos, se utilizaron todos como parte

del presente estudio, es decir no se considera una muestra..

En cuanto a los posibles clientes de dichos centros de formacion se construyd una
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encuesta para ser aplicada a 383 estudiantes secundarios o universitarios, 0 que
tengan la necesidad de cursar estudios de inglés, con una edad entre 16 y 33 afios, y

de una clase media-alta. Segun el siguiente célculo:

Segun datos del INEC (2010), en la Tabla 1, se observa que el 23,5% de la poblacion
de Ambato, estudia en el nivel secundario, 0,7% en post bachillerato, 12,0% en el
nivel superior, y el 0,3% en postgrado obteniéndose un total del 36,5% de la
poblacion de Ambato segun el censo del 2010 son estudiantes candidatos a optar por
una preparacion en Inglés, siendo esta nuestra poblacién objetivo, a partir de la cual

se calcul6 el tamafio de muestra.

Tabla 1 Cantén Ambato: Poblacion de 5 afios y més, segun niveles de instruccion

Niwel de Instruccion Total 2010 % Proyeccién al 2018  Poblacion objetivo
ninguno 25.095 7,3% 27.732
centro de alfabetizacion 1.407 0,4% 1.555
primario 174.527 51,0% 192.869
secundario 80.347 23,5% 88.791
post bachillerato 2.235 0,7% 2.470 137 777%%*
superior 41.039 12,0% 45.352
postgrado 1.054 0,3% 1.165
no declarado 16.822 4,9% 18.590
TOTAL  342526* 100,0% 378 523**

* Poblacién Censo 2010 INEC,  **Poblacion proyectada al 2018, ***Nudmero de Estudiantes = Poblacion objetivo 2018
Fuente: INEC Censo 2010
Adaptacion: Autor

4.4.1 Calculo del tamario de la muestra

Utilizaremos la siguiente formula:

Z2PQN
n=
(N—-1)e2+2z2PQ

Para el estudio se ha seleccionado un nivel de significancia a = 0,05, que
corresponde a un nivel de confianza del 95% y para este nivel se utiliza un valor de z
= 1,96. El margen de error (e), diferencia entre el valor obtenido en la muestra y el
que se hubiese obtenido si la medida se realizaba en toda la poblacion, generalmente

se utilizan entre 0,05 (5%) y 0,10 (10%), para el presente estudio utilizamos el
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promedio es decir 0,075 (7,5%).
En la férmula anterior:

n = Tamafio de la muestra (estudiantes a encuestar)
N = Tamafio de la poblacion = 137 777 estudiantes
z = valor de z para un nivel de confianza 95% = 1,96
P = Probabilidad de éxito = 0,5

Q = Probabilidad de fracaso=1-P =0,5

e =error = 0,075 (7.5%)

B (1,96%) (0,5) (0,5) (137 777)
"= 137777 -1) (0,075%) + (0,075%) (0,5) (0,5)

n = 165 estudiantes a ser encuestados

La muestra se estratificd por el nivel de instruccion, de acuerdo con la Tabla 2, es
decir que se encuestaron 106 estudiantes de nivel secundario, 3 de post bachillerato,
54 estudiantes universitarios y 2 (por redondeo) de post grado, dando un total de 165

encuestas.

Tabla 2 Estratificacion de la muestra por nivel de instruccion.

_ _ Poblacion
Nivel de Instruccion o % Muestra*
objetivo

Secundario 88.791 64,4% 106

post bachillerato 2.470 1,8% 3

Superior 45.352 32,9% 54

Postgrado 1.165 0,8% 2
TOTAL 137.777 100,0% 165

* Distribucion de la muestra por nivel de instruccién

Fuente: INEC 2018
Elaboracion: Autor
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4.5 Recoleccion de informacion

4.5.1 Técnica

Falcon y Herrera (2005), se refieren al respecto que "se entiende como técnica, el

procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion™.

La aplicacion de una técnica conduce a la obtencion de informacion, la cual debe ser

resguardada mediante un instrumento de recoleccién de datos.

Romero N. (2016), plantea realizar una programacion rigurosa de los procesos,
empezando por lo que especificamente ¢l lo llama: “La planificacién de los recursos

humanos”.

En el presente estudio nos enfocamos en la tarea de caracterizar los requisitos de un
docente de ensefianza del idioma inglés desde la perspectiva del cliente o estudiante,
como parte de dicha planificacion y previo a la primera etapa del proceso de Gestion

del Talento Humano que Chiavenato llama “Admision de Personas”.

4.5.2 Instrumento de Recoleccion de Datos

Segun los autores antes mencionados "son dispositivos o formatos (en papel o

digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacion”.

Ejemplos de instrumentos

Un cuestionario en cuya estructura queda registradas las respuestas suministradas por
el encuestado (formulario para rellenar).

Una libreta en la que el investigador anota lo observado.

Computadora portatil con sus respectivos medios de almacenaje.

Dispositivos como camara fotografica, video-filmadora, grabador de audio, etc.
Corrales, M. (2010), indica que este conjunto de recursos metodoldgicos tiene en

comun el uso de datos que solo pueden ser manejados en términos de analisis

34



del discurso, para llegar a algun tipo de relacion, interpretacion, sintesis o
categorizacion; de ahi, la condicidén explicita de cualitativo, para hacer la
diferencia con otros datos que pueden cuantificarse y luego realizar calculos

estadisticos sobre ellos.

La recoleccion de datos se refiere al uso de una gran diversidad de técnicas y
herramientas que pueden ser utilizadas por un analista para desarrollar sistemas de
informacion, los cuales pueden ser la entrevista, encuesta, cuestionario, observacion,

diagrama de flujo o diccionario de datos (Lebet, 2016).

4.5.3 Instrumento de recoleccion

La encuesta seria el “método de investigacion capaz de dar respuestas a problemas
tanto en términos descriptivos como de relacién de variables, tras la recogida de
informacion sistematica, segin un disefio previamente establecido que asegure el
rigor de la informacioén obtenida” (Buendia y otros, 1998, p.120). De este modo,
puede ser utilizada para entregar descripciones de los objetos de estudio, detectar
patrones y relaciones entre las caracteristicas descritas y establecer relaciones entre

eventos especificos, (Rodriguez 2012).

En relacion a su papel como método dentro de una investigacion, las encuestas

pueden cumplir tres propositos:

1. Servir de instrumento exploratorio para ayudar a identificar variables y relaciones,

sugerir hipotesis y dirigir otras fases de la investigacion

2. Ser el principal instrumento de la investigacion, de modo tal que las preguntas
disefiadas para medir las variables de la investigacion se incluiran en el programa de

entrevistas.
3. Complementar otros métodos, permitiendo el seguimiento de resultados

inesperados, validando otros métodos y profundizando en las razones de la respuesta

de las personas.
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J.Casas, J., Repullo, J., Donado J., (2003), definen la encuesta como una técnica que
utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion mediante los
cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos representativa
de una poblaciéon o universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir,
predecir y/o explicar una serie de caracteristicas. Entre sus caracteristicas se pueden
destacar las siguientes: 1. La informacién se obtiene mediante una observacién
indirecta de los hechos, por lo que cabe la posibilidad de que la informacidn obtenida
no siempre refleje la realidad, 2. La encuesta permite aplicaciones masivas, que
mediante técnicas demuestre o adecuadas pueden hacer extensivos los resultados a
comunidades enteras. 3. El interés del investigador no es el sujeto concreto que
contesta el cuestionario, sino la poblacion a la que pertenece, 4. Permite la obtencion

de datos sobre una gran variedad de temas.

4.5.4 Validacién del instrumento de recoleccién

En los estudios de investigacion, cuanto mayor sea la variabilidad, menor sera la
precision de las conclusiones y generalizaciones derivadas de los resultados del
mencionado instrumento. Surge entonces la necesidad de controlar la variabilidad de
los puntajes en el proceso de construccion de instrumentos escritos. En este sentido,
en la literatura se han tratado varios enfoques para cuantificar ese tipo de variabilidad
El coeficiente alfa de Cronbach es una de esas formulas propuestas, siendo ademas el
recurso numérico mas utilizado para evaluar la consistencia interna (Soler Cardenas,
Silvio Faustino, & Soler Pons, Lisbet, 2012)

Llopis Perez J., (2016), refiere que Alfa de Cronbach es un método para comprobar
la fiabilidad, la sintonia, de una serie de medidas realizadas a alguna caracteristica.
Se basa en el calculo de un indice que va del 0 al 1 y que refleja el grado de sintonia,
de paralelismo, en una serie de medidas que pretenden ser equivalentes, que

pretenden ser diferentes formas de medir lo mismo.
Asi mismo, Gonzalez Alonso J., Pazmifio. Santacruz M., (2015), indican que este

Alfa también es usada con frecuencia para ver la consistencia, la adecuacion, de una

encuesta. El que la Alfa sea proxima a 1 indica que se trata de preguntas que estan en

36



una relacion paralela, lo que indica que los diferentes encuestados las entienden. Una
encuesta con baja Alfa seria una encuesta en la que existe una aleatoriedad a la hora
de responder. Es evidente que en una encuesta la principal componente sera siempre

los que contestan alto y bajo, pero de forma paralela, homogénea.

Dentro de este mismo contexto, Gonzélez Alonso J., Pazmifio. Santacruz M., (2015),
manifiestan que el criterio establecido y sefialado por diferentes autores, es que un
valor del alfa de Cronbach, entre 0.70 y 0.90, indica una buena consistencia interna
para una escala unidimensional. El alfa de Cronbach aparece asi, frecuentemente en
la literatura, como una forma sencilla y confiable para la validacion del constructo de
una escala y como una medida que cuantifica la correlacion existente entre los items

gue componen esta.

En la Tabla 3, se indica el valor del Alfa de Cronbach obtenido para el instrumento
utilizado en el presente estudio, 0,772 para elementos, lo que significa un valor
aceptable para el instrumento utilizado demostrando que hay consistencia y que
puede utilizarse para emitir conclusiones aceptables y sobre todo que se puedan

inferir a toda la poblacion

Tabla 3 Alfa de Cronbach
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,772 7

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion: Autor

4.6 Procesamiento de la informacion

Debemos entender que los datos sin un adecuado procesamiento estadistico no sirven
y se quedan solo como datos, sin ningun valor util, al procesarlos se transforman en
informacion, que si se han seguido un proceso correcto sera muy valiosa para el
investigador, pues le permitird concluir y tomar decisiones adecuadas, con pocas

probabilidades de equivocarse, lo expresado se sintetiza en la Figura 3.
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DATOS

Analisis estadistico

INFORMACION
CONFIABLE

| 5 DECISIONES

CORREECTAS

Figura 3 Procesamiento de datos en una investigacion

Elaboracion: Autor

Para lograr una “Informacion Confiable” es necesario condicionantes como: un

instrumento confiable, plan de recoleccion de datos, datos reales (respuestas

verdaderas), aplicacion correcta de técnicas estadisticas

apropiadas a

investigacion, interpretacion correcta de resultados, toma de decisiones.
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5. RESULTADOS

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos a través de dos encuestas, la
primera, realizada a los Centros de Ensefianza del idioma inglés, que funcionan en la
ciudad de Ambato y la segunda dirigida a los clientes de los centros es decir a los

estudiantes del idioma inglés.

5.1 Encuesta realizada en los Centros de Ensefianza del idioma inglés, que

funcionan en la ciudad de Ambato.

5.1.1 Tiempo de Funcionamiento del Centro de Ensefianza

50%
45%
40%
35%
30%

44%

23%

25% 21%
20%
15%
10% 5% 20/ 5%
5% %
O% T T T | | T T | l7I
Hasta 5 afios entre 6 y 10 entre 11y 15 entre 16y entre21ly Madasde 25
afos afos 20 afios 25 afios afos

Figura 4 Tiempo de Funcionamiento Centro de Ensefianza del Idioma Inglés en Ambato
Fuente: Encuesta aplicada a los Centros de Ensefianza
Elaboracion: Autor

En la Figura 4, puede observarse que, de las instituciones de ensefianza del idioma
inglés, ubicadas en la ciudad de Ambato, el 44% tienen un tiempo de creacion de
hasta 5 afos, el 23% entre 6 y 10 afios, el 21% entre 11 y 15 afios, el 13% funcionan

mas de 15 anos.

Podemos decir entonces, que la mayoria de ellos, el 66% funcionan durante méas de 5
afios y tomandose en cuenta lo sefialado por Marcelo Lebendiker, (2012), presidente
de Parque TEC, la tasa de mortalidad de emprendimientos en los primeros tres afios
de vida es del orden del 80%, (cuatro de cada cinco), los Centros de ensefianza han

Ilegado a un estado de madurez y por lo tanto son confiables.
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5.1.2 Tipo de Institucion

E UNIVERSIDAD OINSTITUTO OCENTRO

58%

Figura 5 Tipo de Institucion
Fuente: Encuesta aplicada a los Centros de Ensefianza

El 58% son Centros de Ensefianza del Idioma Inglés, 34% son Institutos y en el 8%

la ensefianza esta en las Universidades.

Esto nos lleva a decir que la gran mayoria (92%), son Centros de ensefianza e
Institutos, todos de tipo particular, es decir que se han creado con fines de lucro, por
ello y con mayor razén deben ser administrados eficientemente, bajo una estructura

empresarial.
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5.1.3 Docentes con los que cuenta el Centro de Ensefianza

70%
61%

60%

0,
>0% 43%

40%

30% 26%

179
20% 14% 1% 14% >
11%

10% —

0% T T T 1
Hasta 3 entre4y6 entre7y9 Mas de 9

O DOCENTES EXTRANJEROS O DOCENTES NACIONALES

Figura 6 Docentes en los Centros de Ensefianza.
Fuente: Encuesta aplicada a los Centros de Ensefianza

El 61% de los Centros de estudio de inglés tienen hasta tres docentes extranjeros, el
14% entre 4 y 6 profesores de lengua nativa, el 14% entre 7 y 9, y el 11% han
contratado més de 9 extranjeros. En cuanto a los docentes nacionales, el 26% de los
centros de ensefianza, tienen hasta 3 profesores ecuatorianos, el 43% entre 4 y 6, en
el 14% de instituciones laboran entre 7 y 9 profesores nacionales, y en el 17% de

ellos, més de 9.
Estos datos son un indicativo de que las organizaciones se preocupan por el

aprendizaje eficaz de sus alumnos, poniendo a su disposicion el talento humano con

suficiente experiencia y conocimientos.
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5.1.4 Titulos que tienen los docentes

MASTER

LICENCIADO

OTROS

LICENCIADO Y MASTER

MASTER'Y OTROS

TODOS
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20%

25%
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35%

Figura 7 Titulo que tienen los docentes.
Fuente: Encuesta aplicada a los Centros de Ensefianza

Sumando los porcentajes de los profesores que tienen titulo de tercer nivel,
licenciatura y/o maestrias, tenemos un respetable 70%, dejando el 30% restante para

profesores que han logrado sus conocimientos mediante cursos, diplomados o

especialidades.

Esto indica un alto nivel de preparacion por parte de los docentes que van a ensefiar

inglés, un gran esfuerzo por parte de sus directivos que como estrategia de

competencia han optado por esta linea.
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5.1.5 Infraestructura de los Centros de Ensefianza

a.- éLas aulas tienen b.- éCuantos laboratorios
proyector? tienen?
ENO Ol 40% 35%
35%
15% 30% 28%
25% |23
20%
15% 10%
10% 5%
85% 5% I
oo NN
0 lab 1lab 2 lab 3lab Masde
3 lab
c.- Con qué tipo de biblioteca cuentan?
|
FISICA 20%
VIRTUAL 45%
LAS DOS 20%
NINGUNA | 15%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 8 Infraestructura: a.- Proyector, b.- Laboratorios; c.- Biblioteca
Fuente: Encuesta aplicada a los Centros de Ensefianza

Los administradores de estas empresas, también se han preocupado por presentar una
infraestructura de calidad, asi lo demuestran los resultados obtenidos en la Figura 8,
pues el 85% manifiesta tener proyectores en sus aulas (Figura 8a), el 77% tiene al
menos un laboratorio para el aprendizaje del idioma (Figura 8b) y el 85% cuenta con
una biblioteca fisica y/o virtual (Figura 8c). Demostrandose una vez mas, su interés
por lograr una ensefianza de calidad asi es como en su oferta estan profesores e

infraestructura acorde a las necesidades de sus usuarios.
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5.1.6 Modalidad de estudio ofertado.
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Figura 9 Modalidad de estudio ofertado
Fuente: Encuesta aplicada a los Centros de Ensefianza

El 59%, ofertan a sus clientes la modalidad presencial en horarios ajustados a su
disponibilidad de tiempo, apenas el 8% ofertan las modalidades semi presencial y/o

virtual, el 24% ofrecen las dos modalidades al mismo tiempo.

Quienes administran estas organizaciones, estan conscientes que un aprendizaje
eficaz se logra practicando, con el docente, con sus comparieros, en el lugar de
aprendizaje o en su trabajo. Por ello el 83% de los centros de estudio, lo realizan con

las dos modalidades al mismo tiempo.
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5.1.7 Material utilizado en los procesos de ensefianza.

En cuanto al material utilizado en el proceso de ensefianza, el 46% prefieren hacer
uso de un libro guia, una plataforma abierta a sus estudiantes y otros materiales
didacticos, que faciliten y garanticen el aprendizaje del idioma.

LIBROS 17%

MATERIAL 9%

PLATAFORMA [ ] 3%

LIBRO Y MATERIAL 20%

MATERIALY PLATAFORMA 6%

LIBROS, MATERIAL Y PLATAFORMA | 46%
| | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Figura 10 Material utilizado en los procesos de ensefianza
Fuente: Encuesta aplicada a los Centros de Ensefianza

El 17% utiliza anicamente un libro guia, el 20%, un Libro guia y otros materiales.
Si sumamos estos porcentajes el 83% de los centros de aprendizaje prefieren utilizar

un libro guia, el mismo que se complementa con otros materiales y el uso de la

plataforma.
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5.2 Encuesta aplicada a los estudiantes del idioma inglés

5.2.1 Caracteristicas del estudiante
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b.- Edad
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Figura 11 Caracteristicas del usuario de los centros de ensefianza del Idioma Inglés: a.- Género; b.-

Edad; c.- Estado civil; d.- Instruccién

Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

Los resultados de las encuestas realizadas a las personas que desean incrementar sus
conocimientos, particularmente en el idioma inglés podemos determinar que, el perfil
de los estudiantes es el siguiente: pertenecen al género femenino el 45%, el restante
55% son hombres.(Figura 11a), Estdn en una edad entre 16 y 25 afios, el 80% de

ellos (Figura 11b), de estado civil, solteros en el 82% (Figura 11c), y que estan

cursando un nivel de secundaria o universitaria (Figura 11d).

Como se puede observar, son jovenes que aspiraran mejorar su curriculo, para

incrementar sus probabilidades de éxito en la sociedad.




5.2.2 Orientacion al estudiante
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Figura 12 Orientacidn al estudiante
Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

Analizando la Figura 12, en el que se reportan los resultados con respecto a la
orientacion y/o ayuda que reciben los estudiantes en 5 aspectos fundamentales:
Matricula y todo lo relacionado, Reingreso, Horarios de asistencia, becas, facilidades

que otorga la empresa a sus clientes.

Cada factor, tiene 4 barras dos de color obscuro para expresar el desacuerdo, dos con
colores claros, para expresar el acuerdo con lo preguntado. Entonces se pregunta en
forma general, ¢Ha recibido ayuda en sus requerimientos e inquietudes,
especialmente con los temas antes sefialados?, En el tema, Matriculas, expresan su
acuerdo el 72% de los encuestados; el 73% dicen haber recibido informacion
adecuada en el tema Reingreso, 75% en todo lo relacionado a la Asistencia; el 61%
en el tema Becas, por Gltimo, el 68% expresan su acuerdo con respecto a la Facilidad

para los Pagos de la colegiatura que otorga la institucion.
En resumen, los estudiantes estan de acuerdo, en que recibieron ayuda e informacion

suficiente en los cuatro factores indicados, con porcentajes que superan el 60% de

acuerdo.
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5.2.3 Infraestructura y servicios de la institucion
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Figura 13 Infraestructura y servicios
Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

Se pregunta a los estudiantes si la institucion dispone de una infraestructura adecuada
y si presta un buen servicio, segin varios parametros como indicadores de medicion,
como se reporta en la Figura 13. En Infraestructura, los encuestados responden
afirmativamente en al menos el 86% (mesas, iluminacién, instalaciones, equipos,
pizarrén); Tutorias cuando el estudiante lo requiere, el 65%; Funcionamiento

correcto de los bafios sanitarios, 80%; Bibliotecas fisica y virtual, sobre el 60%.

Es necesario tomar en cuenta dos items con valores negativos que superan el 50%, tal
es el caso del servicio de alimentacién y bebida en los bares; y parqueadero,
Realizando una sinopsis respecto de la Infraestructura y Servicios que prestan los
centros de ensefianza del idioma inglés, desde la dptica de sus usuarios, diremos que
las aulas han recibido un voto positivo mayoritario; asi como el Edificio y

Bibliotecas; no asi el Bar y Parqueaderos.
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5.2.4 Actividades de ensefianza del docente
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Figura 14 Como realiza el docente sus actividades de ensefianza
Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

Para analizar el desempefio del docente se pregunta al estudiante su acuerdo respecto
de varias caracteristicas indicadas en la Figura 14, un grafico de barras con colores
obscuros para expresar el desacuerdo con la pregunta y en colores claros las

respuestas que indican estar de acuerdo.

Analizando la figura, podemos decir que, en todas las preguntas, el usuario
manifiesta estar “Muy de acuerdo” en porcentajes que superan el 40% de respuestas;
asi mismo indican estar “Totalmente de acuerdo” en porcentajes que superan el
16%; si sumamos los dos tipos de respuesta, vemos que los encuestados contestan e

indican su acuerdo en porcentajes superiores al 60 %.

Las actividades realizadas por el docente en el proceso de ensefianza del idioma
inglés, tales como: Objetivos, trabajo en clases, evaluaciones, ensefianza individual o
en grupos, uso de bibliografia, guias y demas materiales, asi como su dominio de los

temas entregados, tienen amplia aceptacion en sus usuarios que son los estudiantes.
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5.2.5 Planificacion de la ensefianza y de actividades auténomas.

Los deberes o las actividades que se realizan en clases,
el docente:
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Figura 15 Planificacion de la ensefianza y actividades auténomas.
Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

Asi mismo se pregunta a los estudiantes, si el docente, Prepara, Organiza y
Estructura las actividades que realiza en clases 0 que envia como deberes a casa
(actividades autbnomas), los resultados se presentan en la Figura 15, en la que puede
observarse la respuesta positiva en un porcentaje que supera el 70% en las tres

actividades de la planificacion, planteadas.

Es decir, que el estudiante visualiza y evalla objetivamente las actividades del
docente, otorgandole una calificacion muy positiva a la Planificacion, en otras
palabras, el usuario se da cuenta plenamente, que los profesores se preparan y

planifican sus clases.
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5.2.6 Desempefio del docente en el proceso de ensefianza.
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Figura 16 Desempefio del docente en el proceso de ensefianza.

Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

El estudiante, evalla el desempefio del docente durante el proceso de ensefianza en
clases, respondiendo en forma positiva 0 negativa a tres preguntas: ¢El docente
explica con claridad?, ¢Resuelve efectivamente las dudas que plantean sus

estudiantes?, ¢(Promueve la participacion de ellos?. Como puede verse en la Figura

16, mas del 70% de encuestados responden “SI”.

Esto significa que los docentes, aplican técnicas pedagdgicas para incrementar las
probabilidades de éxito en el aprendizaje del idioma. La respuesta mayoritariamente

positiva, se debe al perfil del docente seleccionado: profesional, con un amplio

dominio del tema, con conocimiento de métodos de aprendizaje.

o1




5.2.7 Uso de recursos en el proceso de ensefianza.

En sus clases, el docente utiliza:
80%
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Figura 17 Uso de recursos en el proceso de ensefianza.
Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

Se denomina Realia a todo tipo de objetos que, sin haber sido disefiados
especificamente para el aprendizaje, se utilizan en los procesos formativos o

educativos.

El docente hace uso de recursos adicionales para llegar a la comprension del
estudiante, tales como: Material didactico, Laboratorio, Audiovisuales, Realia. En la
Figura 17, se reportan los resultados, observandose que el docente utiliza materiales

didacticos y audiovisuales en un porcentaje que supera el 70%.

Sin embargo, en el uso de laboratorio, el 54% de encuestados indica que “A veces” el
docente lo utiliza, solo el 35% de estudiantes manifiesta que el profesor “Si” lo
ocupa para la ensefianza. En cuanto a la Realia, el 48% de estudiantes dice que “No”
se utiliza, este alto porcentaje negativo, posiblemente se debe al desconocimiento del

significado de la palabra.
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5.2.8 Procesos de Evaluacion.

La evaluacion se realiza mediante:
100%

80% 88%
60% 70% PR 73%
40% —
B B

. | | im HE

EXAMENES PRUEBAS PRUEBAS CONSULTAS
INDIVIDUALES GRUPALES
ONO BEAVECES OSI

Figura 18 Procesos de Evaluacion.
Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

Para las evaluaciones los docentes utilizan varias herramientas como: examenes,

pruebas individuales, pruebas grupales y consultas.

Consultados los estudiantes, los resultados se muestran en la Figura 18, mas del 70%

contestan que los profesores “Si” lo utilizan.
Esto favorece tanto al estudiante como al docente, porque permite visualizar los

errores a tiempo y corregirlos, para lograr un mejoramiento continuo en los procesos

de ensefianza y aprendizaje del idioma inglés.
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5.2.9 Empatia del docente.

El docente hace facil el aprendizaje del idioma Inglés
NO
4%

Figura 19 Empatia del docente con los estudiantes.
Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza

Una de las funciones més dificiles que tiene un docente, es la de hacer fécil el

aprendizaje de un tema, en este caso del idioma inglés.

En la Figura 19, se observa los resultados de la consulta a los usuarios de los Centros
de Estudio del Idioma Inglés; el 79% responden que los docentes “Si” hacen facil el

aprendizaje del idioma.

Es necesario considerar que, en la ensefianza de un idioma extranjero también
influyen los aspectos sicolégicos del estudiante, si tiene experiencias negativas
durante el aprendizaje, tardara mayor tiempo en asimilar los conocimientos o lo que

es peor desistira de esta tarea.

Por ello, es fundamental que el docente tenga la habilidad de hacerles faciles a todas

sus clases.
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5.2.10 Andlisis de las Competencias del docente y su grado de importancia

(Perrenoud 2004 vs. el presente estudio)

Los resultados de las encuestas se compararon con las diez competencias que un
docente deberia tener segin Perrenoud (2004), se ha tomado como referencia a este
autor por ser uno de los mas citados en la linea de investigacion que hemos tomado

para estudiar.

Las preguntas de la encuesta para estudiantes (Anexo 2), se distribuyeron entre las
diez competencias de Perrenoud, (segunda columna de la Tabla 4) y de cada una se
tomo el porcentaje positivo de las respuestas, es decir la suma de “muy de acuerdo” y

“totalmente de acuerdo”, para ubicarlo en la tercera columna de la Tabla 4.

En la cuarta columna se determina el Nivel de Importancia de cada competencia,
sobre 100 puntos, de acuerdo con el numero de preguntas de la encuesta, que le

fueron asignadas (Maximo obtenible).

Por ultimo, calculamos el puntaje obtenido en el estudio para cada competencia,

correspondiente.

La sumatoria de la ultima columna, en este caso 69,4 es el nivel de relacion que
existe entre lo propuesto por Perrenoud y lo que realmente sucede en los Centros de
estudio del idioma inglés, de la ciudad de Ambato.

Lo antes descrito, se puede observar en la Figura 20, cada barra corresponde a las

respuestas porcentuales y positivas de cada pregunta; ademas se han alternado los
colores en grupos de preguntas, para cada competencia.
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Tabla 4 Anélisis de competencias del docente del idioma inglés

COMPETENCIAS DEL

CONCORDANCIA CON LOS
RESULTADOS DE LAS

GRADO DE IMPORTANCIA

DOCENTE ENCUESTAS (sobre 100 pts.)
(sgin Perenous, 2006)  PREGUNTA ENACUERDO Maxivo - OGO
' ESTUDIO
1. Organizar y animar 20 70% 6 s
situaciones de aprendizaje 25 75% !
13a 65%
13b 76%
13c 72%
13d 60%
_ - 19a 75%
oslamepoosinde gy 7o z
19¢ 76%
24a 88%
24b 70%
24c 75%
24d 73%
3. Elaborar y hacer 15a 60%
evolucionar dispositivos de 6 4,0
diferenciacion. 15b 72%
15a 60%
4. Implicar a los alumnos en 15b 2% 1 76
su aprendizaje y su trabajo. 21 71% !
22 2%
14a 64%
. . 14b 66%
5. Trabajar en equipo. 11 7,2
l4c 68%
14d 63%
1 71%
. y 2 73%
?a. ePgltjlgllgar en la gestion de 3 750 14 9.7
4 61%
5 68%
7. Informar e implicar a los
padres.
23a 73%
8. Utilizar las nuevas 23b 1% 1 63
tecnologias. 23¢ 54% !
23d 30%
9. Afrontar los deberes y los
dilemas éticos de la 18 80% 3 2,4
profesion.
10. Organizar la propia 16 76% 6 47
formacion continua 17 79% !
TOTAL PREGUNTAS 35 SUMAS 100 69,4

Elaboracion: Autor
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INVESTIGACION PROPIA Vs.
COMPETENCIAS
DEL DOCENTE

Aceptacion (%) Segun Perrenoud (2004)
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Figura 20 Perfil del Docente del idioma inglés en la ciudad de Ambato.
Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros de Ensefianza
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5.3 Comprobacion de hipotesis

5.3.1 Hipotesis

Ho: No existe relacion entre las caracteristicas del Centro de Ensefianza del idioma
inglés y las del Talento Humano (docente) evaluado por los estudiantes de la ciudad
de Ambato que han optado por el aprendizaje del mismo.

Hi: Existe relacion entre las caracteristicas del Centro de Ensefianza del idioma
inglés y las del Talento Humano (docente) evaluado por los estudiantes de la ciudad
de Ambato que han optado por el aprendizaje del mismo.

5.3.2 Nivel de significancia

Para el estudio se utiliza el nivel de significancia del 5% esto debido a que es el valor
comunmente utilizado para este tipo de estudios y que es aceptado por la
confiabilidad de resultados que generan.

5.3.3 Prueba estadistica

Se seleccionan dos preguntas de la Encuesta aplicada a los estudiantes de los Centros

de Formacion del idioma inglés, una para cada variable, asi:

Tabla 5 Variables — Pregunta de la encuesta a estudiantes

UBICACION EN LA
VARIABLE PREGUNTA TABLA DE
CONTINGENCIA

Caracteristicas del Centro ¢El docente utiliza

o . Filas
de Ensefianza audiovisuales?
Caracteristicas del Talento .
¢El docente explica con
Humano (docente) Columnas

claridad?

Elaboracion: Autor
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Para el estudio se utiliza la prueba de chi cuadrado (X?), esto debido a que las
variables de estudio son de tipo nominal y no requiere pruebas de normalidad para la

ejecucion que se realiza a través del programa SPSS.

Tabla 6 Pruebas de chi-cuadrado

Valor |Gl |Sig. asint6tica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18.239| 4 000
N de casos validos 165

& 0 casillas (0,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

Fuente: Encuesta aplicada a los estudiantes

5.3.4 Toma de decisién

Los resultados obtenidos muestran un valor-p (significancia asintotica en la Tabla 6)
de 0.000, este numero nos sugiere que hay suficiente evidencia estadistica para
rechazar la hipotesis nula y “Aceptar” la hipotesis alternativa, es decir, podemos
afirmar que “Existe relacion entre las caracteristicas del Centro de Ensefianza del
idioma Inglés y las del Talento Humano (docente) evaluado por los estudiantes de la
ciudad de Ambato que han optado por el aprendizaje del mismo.”, con el 95% de

confianza.
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6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Al concluir la investigacion realizada en los Centros de Estudio del Idioma Inglés,
con la colaboracion tanto del personal administrativo (Oferta), como de los
estudiantes (Demanda), podemos afirmar que sus directivos tienen buenos procesos
administrativos, lo que se puede corroborar observando: una buena presentacion en la
planta fisica, la existencia de instrumentos y equipos utilizados para la ensefianza, el
alto nivel de preparacién de sus docentes, y sobre todo la satisfaccion de sus

alumnos.

Es fundamental conocer lo que quiere o necesita el cliente, en nuestro caso los
estudiantes de los centros de formacién en el idioma inglés; para que dichas
instituciones puedan establecer un conjunto de politicas y practicas relacionados con
la gestion de las personas, como lo refiere Chiavenato, I.; (2009), principalmente

docentes, base principal de un centro de educacion con la mision de ensefiar.

En la ciudad de Ambato, se identificd, 40 Centros de Estudio del Idioma Inglés, con
estructura organizacional y administrativa, la mayoria de ellos (66%), han llegado a
un estado de madurez empresarial, dado que funcionan méas de 6 afios. Casi todos
(92%) son Centros de Estudio o Institutos; cuentan con docentes extranjeros y
nacionales en proporciones similares, con titulo de licenciatura o maestria. Sobre el
85% de los centros, tienen una buena infraestructura con proyectores, laboratorios,
bibliotecas fisicas y virtuales; la modalidad de estudio que ofertan es presencial y
semi presencial. Caracteristicas apreciadas por los clientes, ademas del buen servicio

que prestan.
Los estudiantes como usuarios directos de los centros de estudio ayudaron a
establecer las caracteristicas que debe tener el talento humano (docentes) siendo las

siguientes:

- Capacidad de orientacion al estudiante en los servicios que prestan los
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centros.

- Efectividad en el desarrollo de las actividades de ensefianza (objetivos,
actividades para clases, evaluacion, uso de bibliografia, preparacion de
clases).

- Capacidad didactica para preparar sus clases y ensefiar el idioma.

- Habilidad para explicar, resolver dudas y promover la participacion de los
estudiantes.

- Conocimiento en el manejo de recursos didacticos, audiovisuales,
laboratorios, Realia, simuladores, etc.

- Habilidad para facilitar el aprendizaje.

Realizando una prueba de hipdtesis con los datos obtenidos en las encuestas
realizadas a los estudiantes, se puede decir que hay evidencia estadistica suficiente
para demostrar la existencia de una relacion directa, entre las caracteristicas que
tienen y ofertan los Centros de Estudio del idioma inglés y las caracteristicas del

Talento Humano, con el 95% de confianza.

6.2 Recomendaciones

La Gestion de Talento Humano es un proceso en el que deben planificarse
prolijamente, varias etapas, en el presente estudio se abordo la primera de seis segun
Chiavenato (2009) o de nueve segin Romero (2016), siendo necesario continuar con

la investigacion en las siguientes etapas, para tener una vision completa en este tema.

En algunos centros de estudio, se pudo observar que sus directivos, se dedican a
“consentir” a sus estudiantes, lo cual es bueno porque ellos son sus clientes, pero sin
descuidar la preparacion y capacitacion de sus docentes. Para esto es necesario

plantear politicas y procesos administrativos adecuados a este tipo de empresas.
Se deberia caracterizar a todos los colaboradores institucionales, a traves de la

creacion del Manual de Funciones, esto facilitaria significativamente los procesos de
Gestion del Talento Humano en todas las unidades de las organizaciones.
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Pese a tener buenas préacticas de atencidn al cliente, se recomienda que estés deberian
procedimentarse, es decir, deberia crearse procedimientos para estandarizar el

servicio.
Establecer un proceso de Gestion del talento humano, inicidndose con la definicién
de la “Descripcion de Funciones” del docente hasta el planteamiento de politicas e

incentivos salariales.

Utilizando como base el presente estudio, se recomienda estudiar la relacion entre la

Gestién del Talento Humano y la Satisfaccion del cliente interno y externo
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 0E.

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ORGANIZACION DE EMPRESAS
ENCUESTA DIRIGIDA A CENTROS DE ENSENANZA

Objetivo:

Identificar la oferta de ensefianza del idioma inglés en la ciudad de Ambato.

Instrucciones:

Lea detenidamente las preguntas antes de contestar.
Marque con una X Unicamente la respuesta correcta.

No se permite manchones ni borrones.

Nota de descargo: La informacion es recolectada con fines de investigacion académica, por
ende, los investigadores se comprometen a no publicar la informacion proporcionada por los

participantes.
CUESTIONARIO

1. Ubicacion
Direccion de centro

Numero de sucursales y direccion

Transporte para estudiantes
s O no O

Anos de funcionamiento

Tipo
Universidad
Instituto E
Centro de capacitacion ]
2. Docentes

Numero de Extranjeros

NUmero de nacionales

Titulos
Licenciado en lenguas E
Master
Otros titulos con suficiencia [
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3. Infraestructura
Aulas con proyector

s O NO O
# de laboratorios de computacion
Biblioteca

Fisica O Virtual O
Otros

4. Horarios

Configuracion de horarios

5. Tipo de programa

Presencial Semipresencial Virtual
] ] d
6. Material
Libros Material didactico
Plataforma
] C ]
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ORGANIZACION DE EMPRESAS
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0.E.

ENCUESTA DIRIGIDA A ESTUDIANTES DE CENTROS

Objetivo: Identificar el perfil del docente del idioma inglés, en la ciudad de Ambato.
Instrucciones:

Lea detenidamente las preguntas antes de contestar.

Marque con una X Unicamente la respuesta correcta.

No se permite manchones ni borrones.

Nota de descargo: La informacion es recolectada con fines de investigacion académica, por
ende, los investigadores se comprometen a no publicar la informacion proporcionada por los

participantes.

1. INFORMACION GENERAL

Sexo Edad Estado Civil Nivel de instruccién

F () Soltero () Primaria « )

M () afios Casado ( ) Secundaria (
Viudo ( ) Universidad ( )
Divorciado () (073 U
Unio6n Libre ( )

2. ORIENTACION AL ESTUDIANTE
1 totalmente en desacuerdo; 2 en desacuerdo; 3 de acuerdo; 4 totalmente de acuerdo

N° NC L P B 4
1 La informacion previa (preinscripcion, proceso de
matriculacion) recibida sobre el curso es adecuada
2 El proceso de reingreso al curso es sencillo
3 Recibe asistencia académica, administrativa durante el curso
4 Sistema de Becas
5 Facilidad de pago para el estudio del idioma
3. INFRAESTRUCTURA Y SERVICIOS DE LA INSTITUCION
6.- El aula donde recibe clases tiene: S| NO

6.1.- Mesas Yy silla en buenas condiciones

6.2.- Suficiente iluminacién

6.3.- Instalaciones eléctricas para computadora

6.4.- Equipos de audio y video

6.5.- pizarron en buenas condiciones

7.- Espacios destinados al profesorado para tutorias

8.- Bar

9.- Bafios limpios y con papel

10.- Parqueadero para estudiantes

11.- Biblioteca fisica

12.- Biblioteca virtual
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ACTIVIDADES DE ENSENANZA DEL DOCENTE

1 totalmente en desacuerdo; 2 en desacuerdo; 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 muy de acuerdo; 5
totalmente de acuerdo

N° | ITEM Si A Veces No

13 | La informacidn que proporciona el profesor sobre la actividad
docente fue atil en:

a.- objetivo

b.- actividades para desarrollar en clases

c.- sistema de evaluacion

d.- bibliografia

14 | Las tareas tedricas y préacticas son desarrolladas
mayoritariamente de forma:

a.- individual

b- en pares

C.- en grupos colaborativos

d.- con todo el grupo al mismo tiempo

15 | a) El profesor reduce el programa en funcion del nivel de los
conocimientos previos de los estudiantes

b) El profesor amplia el programa en funcion del nivel de los
conocimientos previos de los estudiantes

16 | El libro que sirve como guia es actualizado de acuerdo con el
nivel.

17 | El docente prepara material de acuerdo con el nivel

18 | El docente domina la materia

N° ITEM i veces No

19 [Los deberes o las actividades que se realizan en clases, el docente las

.- preparado

b.- organizado

C.- estructurado

20 [El docente explica con claridad y resalta los contenidos importantes
de la actividad docente

21 [El profesor resuelve dudas y orienta el desarrollo de sus tareas

o El docente favorece la participacidn de los estudiantes para que
EXpresen sus opiniones tanto en tareas individuales o grupales.

23 |Para facilitar el aprendizaje del idioma inglés, el docente utiliza
adecuadamente, recursos:

.- didacticos

b.- audiovisuales

c.- de laboratorio

d.- Realia (objetos que, sin haber sido disefiados especificamente para
el aprendizaje del idioma, son Utiles en el proceso de ensefianza)

24 [El modo de evaluacion.... Guarda relacion con el tipo de tareas
tedrico practicas desarrolladas en el salon de clases

Examenes

Trabajos individuales

Trabajos grupales

Consultas

25 [El docente hace fécil el aprendizaje del idioma inglés.

Gracias por su colaboracion
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