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INTRODUCCION

El presente estudio se realizé con la finalidad de conocer el perfil real del
docente de la lengua inglesa del Centro de Idiomas, organizacién educativa
que pertenece a la Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad Auténoma
de Nuevo Ledn.

Para conocer dicho perfil se aplicd una encuesta de 21 preguntas abiertas y
cerradas a freinta y tres docentes del C.I. la cual arrojé resultados interesantes
sobre el perfil actual del docente de inglés.

Esto nos llevé a hacer un analisis de los resultados y a elaborar algunas
recomendaciones que tienen la intencién de colaborar no sdlo en la
capacitacion y actualizacion de los recursos humanos, sino también a contribuir
en una futura planeacién del capital humano con el que cuenta el Centro,
especificamente el docente de lengua inglesa, para alcanzar el perfil ideal que
requiere el C.|.

La planeacion estratégica de los recursos humanos posee grandes beneficios
puesto que ademas de que se aprovechan al maximo todos los recursos,
durante este proceso, se facuita al personal, se le da poder de decision sobre
determinados asuntos y esto a su vez refuerza el sentido personal de eficacia.

Otros beneficios de la planeacién son: una menor oposicién al cambio, que se
refieja en una actitud positiva y abierta, pues ayuda a que los miembros de la
organizacion vean en el cambio una oportunidad en lugar de una amenaza, se
impone orden y disciplina y se previenen posibles problemas que de otra
manera no podrian detectarse. Ademds, la planeacién estratégica ofrece un
enfoque cooperativo para atacar los problemas mediante la comunicacion
interna del personal y retiene en calidad y cantidad, pues al conocer al personal
con que se cuenta se escoge a las personas mas adecuadas para
determinados puestos en momentos claves.



Por estas razones se considera que los resultados del estudio son pertinentes
para la toma de decisiones que redundarian en un reconocimiento de calidad a
nivel nacional e internacional de los recursos humanos que ahi laboran y de l1a
institucién.
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I. PERTINENCIA Y JUSTIFICACION

En el proyecto Vision UANL 2006 el rector, Dr. Luis Galan Wong, hace un llamado

a la evaluacién de las instituciones que formamos parte de la UANL.

Con pleno conocimiento de causa, reflexiona sobre los profundos cambios que
sufre nuestro entorno y la importancia que tiene la modemizacién en todos los
sentidos para enfrentar los retos que la globalizacion mundial y el desarrollo
tecnologico nos plantean.

Ademas puntualiza en el apoyo que la universidad debe mostrar hacia la sociedad
“a la cual se debe y beneficia con su actividad®. (Vision 2006, 2002)

Aqui es importante senalar que el Centro de Idiomas de la Facultad de Filosofia y
Letras en particular, presta servicio a la comunidad en general, ya que su
alumnado no proviene solo de las escuelas pertenecientes a la UANL, sino que los
cursos que ofrece estan abiertos a todo publico.

La meta principal del proyecto Visién UANL 2006 es que la Universidad Auténoma
de Nuevo Leon, de la cual el Centro de Idiomas forma parte, sea reconocida como
la mejor universidad publica de México. Para esto se necesita tener una
comunicacion plena con la sociedad en la que esta inmersa, un cuerpo docente de
clase mundial y egresados que puedan desenvolverse exitosamente dentro y fuera

del pais, para lo cual es imperativo €l dominio de otro idioma.

Como el rector Dr. Luis Galan Wong seiiala, la funcién de la Universidad descansa
en el trabajo de su personal docente, por consiguiente el liderazgo de los maestros

es determinante para alcanzar la meta propuesta.



Este liderazgo debe ser conciente pues la forma en que el docente interactiia con
sus alumnos es de vital importancia en la vida de estos, pues afecta positiva o
negativamente su aprendizaje, incrementando o deteriorando su autoestima.

(Ginott, 1972)

Dentro del proyecto Vision UANL 2006 se describen diez aspectos del perfil basico
del docente del afo 2006:
1. Ser experto en su matena.
Con vocacion de servicio.
Competente a nivel mundial.
Comprometido con la Universidad y su entomo.
Promotor de valores.
Responsable.
Con capacidad de liderazgo.

® N OO s N

Humanista.
9. Honrado e integro.

10. Ejemplar y respetuoso del alumno.

A lo anterior y segun expertos, podemos agregar que para que una organizacion
logre el éxito que se propone en el desempefo de su mision es importante que
cuente con una estructura organizacional y un organigrama que le pemita ubicar
e identificar el recurso humano apropiadamente y asi desarrollar las funciones, las
actividades y las tareas de una forma pertinente, eficaz y con satisfaccion, ademas

del valor agregado de la calidad que son necesarias dentro de la misma
institucion.

Las instituciones educativas, como las escuelas, también las podemos ver como
organizaciones, pues poseen una mision, una vision, unos valores y objetivos bien
definidos, ademas de estar compuestas por personas, {as cuales le dan vida a
esos principios y objetivos que la Institucion persigue.



Toda organizacion tiene ciertas caracteristicas que debe cumplir segin Bower,
citado por Steiner (1983), tales como:

a) Establecimiento de objetivos.
b) Estrategias de planeacion.

c) Establecimiento de metas.

d) Filosofia.

e) Paliticas.

f) Estructura.

g) Personal.

h) Procedimientos.

i) Instalaciones.

J) Recursos.

k) Nomnas.

I} Programas directivos y planes operacionales.
m) Informacién.

De los anteriores podemos sefialar en el Centro de Idiomas los siguientes:

a) Establecimiento de objetivos:

Su objetivo es desarrollar en el alumno sus habilidades para comprender y
expresarse en relacion con otra(s) cultura(s) y la suya propia, mediante el uso
comunicativo de la(s) lengua(s) extranjera(s) que estudia.

b) Personal docente:

Cuenta con una planta de mas de 90 maestros nacionales y extranjeros con
formacion profesional en el idioma que imparten.

c) Instalaciones:
Los cursos de idiomas se imparten en el Centro de Idiomas y en las aulas de
la Facultad de Filosofia y Letras de la UANL.



d) Programas directivos y planes operacionales:

Las politicas de ingreso: a los alumnos se les pide como requisito edad minima
de 16 afios o cursar preparatoria, y a los alumnos regulares, haber aprobado el

nivel inmediato anterior en el Centro de Idiomas.

Por lo anterior, se hace necesario ubicar a los recursos humanos en el bosquejo
de lo que actualmente se puede decir, es el organigrama de la Facultad de

Filosofia y Letras, para ubicar al Centro de Idiomas:

DIRECTOR DE LA FACULTAD

SUBDIRECTOR

SECRETARIA DEL DPTO. DE IDIOMAS

Coordinador del Dpto. de Idioma
(T.M.)

1

Coordinador del Dpto. de Idioma
(T.V.)




Por lo que podemos observar los coordinadores del Departamento de Idiomas al
igual que la Secretaria Académica dependen directamente del Director de la
Facultad, asi como del Subdirector.

Uno de los aspectos fundamentales a tomar en cuenta para la elaboracion de un
organigrama funcional y adecuado a las demandas de las actividades a
desempenar es la elaboracion de perfiles de cada uno de los puestos, ya que esto
nos pemitira describir las funciones de las personas que se requieren para cada
nivel ya sea de direccion gerencial, administrativo o académico que sefale sus
caracteristicas, habilidades, aptitudes y conocimientos que debe poseer. Asi
como también deben definirse las actividades que se esperan sean realizadas por
el personal.

Si la organizacion cuenta ya con determinado numero de personal, de cualquier
forma debe elaborarse un perfil que contenga los requisitos que “debieran” ser
llenados por estos. En el caso del Centro de Idiomas existe ya una definicién del
perfil del docente de |a lengua inglesa (Anexo # 1) por lo que debe hacerse un
analisis que arroje datos sobre el perfil actual y real del grupo de docentes que
imparten el idioma Inglés en el Centro de Idiomas, y asi en su momento con los
resuftados del analisis hacer las propuestas necesarias para alcanzar el perfil
ideal.

Esto no quiere decir que se deba contratar nuevo personal para reemplazar al
recurso humano que no encaje en la descripcion de puestos del perfil descrito por
la institucion, sino que es necesario capacitar y/o actualizar al ya existente con la
finalidad de acercarse a los requerimientos del perfil del puesto.

Por lo tanto, los resultados obtenidos del analisis deberan servir para elaborar
planes de capacitacién y actualizacion que proporcionen al personal docente las
herramientas adecuadas que les permitan desarrollar al maximo su potencial en



su trabajo, sin dejar de lado su superacién personal en cualquier ambito de su
vida.

Es bien sabido, que por lo general en una Institucion Educativa se desperdicia un
gran potencial de recurso humano, muchas de las veces por la falta de una
definicion del perfil de cada puesto y por ende la ubicacion adecuada del personal,

lo que contribuye a alcanzar l[as metas esperadas.

Es indispensable que en una organizacién educativa tan importante como lo es la
Universidad Autdnoma de Nuevo Leén, de la cual el Centro de Idiomas forma
parte, se abra un espacio al analisis y valuacion de puestos y su definicién, el
reclutamiento adecuado, utilizando las fuentes internas y externas, revisar lo que
es el inventario de recursos humanos, pues son éstos el elemento mas valioso
con que cuenta una organizacion, ya que ademas de dar sentido y significado a

los demas recursos, son el motor de la organizacion. (Werther, 2000)

Por lo anterior, este proyecto tiene como objetivo identificar el perfil actual del
docente del Centro de ldiomas y analizar el perfil del egresado de la carrera de
Linglistica Aplicada para comparario con el peffil “ideal” del docente de la lengua
inglesa y asi poder armonizar los componentes para alcanzar el perfil ideal y de
esa forma establecer los pasos para una seleccién adecuada para contratar al
futuro docente del Centro de Idiomas.



Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢Es el perfil actual del docente de la lengua Inglesa del Centro de Idiomas de la
Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn acorde
al perfil establecido de manera oficial por el mismo Centro?



. OBJETIVOS

1. Identificar el perfil actual del docente de lengua inglesa del Centro de Idiomas
de la Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad Autonoma de Nuevo Leon.

2. Analizar el perfil del egresado de la Licenciatura de Lingiistica Aplicada con

enfasis en Didactica de una segunda lengua.

3. Comparar los resultados del perfil actual del docente de la lengua inglesa del
Centro de Idiomas con el perfil del egresado de la licenciatura en Linguistica
Aplicada y contrastarlo con el perfil ideal propuesto por la Coordinacion.



IV. ANTECEDENTES.

4.1 Historia del Centro de Idiomas
En este apartado se revisaran los antecedentes historicos del Centro de Idiomas.

Debido a que no existe un documento oficial que nos hable formalmente sobre los
inicios del Centro de Idiomas, se realizaron dos entrevistas. Una entrevista fue
hecha a la M.A. Blanca Elizondo Torres quien fue coordinadora del Departamento
de Idiomas en sus inicios y la otra (grabada en video) al maestro Joel Llanas

Mendoza, quien coordiné el Departamento de ldiomas por mas de quince afios.

Las clases de idiomas no se iniciaron en el Centro de Ildiomas tal y como lo
conocemos hoy en dia. Su nombre era Departamento de Idiomas y no Centro de
Idiomas, este nombre le fue asignado hasta que se construyd en 1990 el edificio
en donde ahora se imparten los cursos de idiomas. Estos empezaron a principios
de los afnos 70, en los Colegios de Psicologia, Biologia y Fisico-matematicas, que
en ese entonces formaban parte de la Facultad de Filosofia y Ciencias, como se le
conocia anteriormente a nuestra facultad. Posteriormente, cuando los colegios
mencionados se separan de Filosofia, la facultad se hace cargo de los cursos de

idiomas en sus instalaciones.

Al inicio en el Departamento no existia una sola c¢oordinacion que organizara
todos los idiomas, el Aleman, el Francés, el Japonés, el inglés y el Espainol, y que
se hiciera cargo de la academia, la docencia y lo administrativo. El idioma mas
organizado hasta ese entonces era el equipo de Frances, pues era el unico que
contaba con un lector, representante de la Embajada Francesa y promotor de la

cultura de este pais.

10



Durante casi 16 afios los cursos se impartieron en la Facultad y en sus espacios
de Postgrado, que en esos tiempos se localizaba en el centro de la Ciudad de
Monterrey, en donde también se ofrecian cursos sabatinos para nifios.

Llegé un momento en que los cursos tuvieron un promedio de 250 estudiantes
con diez maestros quienes no eran suficientes para impartir las clases en los
inadecuados espacios. Los salones eran muy pequefios y en ocasiones se hacia
uso de los cubiculos de los profesores. Se penso en la necesidad de construir un
espacio solo para el area de Idiomas. El director que estaba a cargo en ese
momento era el maestro Bemardo Flores Flores y la coordinadora del
Departamento de Idiomas era la maestra Blanca Elizondo Torres. Juntos
impulsaron un proyecto mediante el cual la Rectoria concedid a la Facuitad de
Filosofia y Letras |a responsabilidad de manejar el actual edificio del Centro de

Idiomas.

Los docentes que laboraban en el centro eran egresados del Colegio de Letras,
de Traduccién, de Biologia y de la Normal Superior entre otras escuelas. Se les
capacitd con cursos de formacion docente mediante un entrenamiento intensivo,
observaciones de clases y practicas en el aula. La maestra Blanca Elizondo tuvo
a su cargo la Coordinacion del Departamento de Formacion Docente en Segunda
Lengua de la Facultad de Filosofia y Letras, el cual ofrecié cursos durante dos

semestres.

Como en nuestro Estado no existen escuelas formadoras de docentes de
segunda fengua (solo nuestra facultad y la Normal Superior ofrecen Licenciaturas
en donde se preparan maestros para impartir clases de Inglés), en la actualidad se
siguen dando cursos de capacitacion a los maestros del Centro.

Actualmente el Centro de Idiomas cuenta con 5092 alumnos y cuenta con una

planta docente de 80 maestros de los cuales cincuenta y ocho son maestros de

11



Inglés, diez son maestros de Francés, dos de Japonés, ocho de Aleman y dos de
Italiano.

El Centro de Idiomas no puede crecer mas cuantitativamente, puesto que hasta
ahora ha llegado a ocupar espacios en la Facultad de Filosofia; sin embargo, se
busca ininterumpidamente el crecimiento cualitativo mediante la revisién y
evaluacién de cursos, asi como la actualizacion de maestros, para seguir
compitiendo académicamente con otros centros que han ido surgiendo en la

Universidad y fuera de esta.

En Octubre del afio pasado, el rector Dr. Luis Galan Wong dio a conocer el nuevo
reglamento para titulacion de licenciaturas y maestrias en donde se requiere el
dominio de uno y dos idiomas respectivamente. Para lo anterior es necesario que
se presente el examen TOEFL, EXCI o IELTS (en el caso del Inglés) o bien el
certificado de estudios del Centro de Ildiomas, unico diploma validado por la

Rectoria. (anexo 2)

Como podemos observar, la historia del Centro de Idiomas es muy interesante: ha
tenido que vencer a través de los afios obstaculos para llegar a transformarse en
lo que actualmente ha llegado a ser, un Centro de Idiomas reconocido como uno
de los mejores de la region.

4.2 Informacion acerca del Centro de Idiomas hoy en dia.

La siguiente informacién es contenida en el triptico que se brinda a los aspirantes
a ingresar al Centro de Idiomas en donde se da a conocer el propésito general del
Centro de |diomas, los idiomas que se imparten, la duracion y frecuencia de los
cursos, el lugar donde se imparten, los horarios disponibles y los recursos técnicos
y humanos con los que se cuenta, asi como fechas y costos de inscripciones,

examenes de ubicacion, etc.

12



% Propésito general del departamento de Idiomas.
Desarrollar en el alumno sus habilidades para comprender y expresarse en

relacion con otras culturas y la suya propia, mediante el uso comunicativo de las
lenguas extranjeras que estudia.

< Idiomas que se imparten:
7 niveles de inglés
5 niveles de francés
4 niveles de italiano
6 niveles de aleman
6 niveles de japonés

5 niveles de espaiiol para extranjeros

< Duracién y frecuencia.
Los cursos constan de sesiones diarias de 90 minutos, de lunes a viernes durante

cada uno de los semestres lectivos (febrero-julic y agosto-enero), establecidos en
el calendario de la UANL, para cubrir 105 horas por nivel (semestre)

< Lugar.

Los cursos se imparten en el Centro de Idiomas, y en las instalaciones de Filosofia
y Letras.

¢ Horarios.
Los cursos empiezan cada hora y media, desde las 7:00 AM y terminan a las 9:30

PM.

< Para la realizacion de estos cursos se cuenta con:

= maestros con formacion profesional en el idioma que imparten

13



« material y equipo modemo de audio y video como apoyo didactico

» laboratorios de idiomas interactivos de tecnologia digital, con cabinas
individuales.

4.3 El perfil del egresado de la carrera de Lingiiistica Aplicada con énfasis en
Didactica de una Segunda Lengua.

En el afio de 1975 se cred la Licenciatura en Traduccion donde se preparaban

profesionales capaces de hacer traducciones del inglés al Espanol.

En 1984, despues de un rediseio de los programas existentes en la Facultad de
Filosofia y Letras, la Licenciatura en Traduccion se convierte en Licenciatura en
Linguistica Aplicada con dos acentuaciones o especialidades: Traduccién y
Docencia. Esta decisiéon se llevé a cabo debido a que se encontré que gran parte

de los egresados se dedicaban a la docencia.

En 1994 se hace una evaluacion del curriculo de Linguistica Aplicada pues se
observé que sus areas de trabajo se han ido ampliando cada vez mas. Nuestro
estado cuenta con muchisimas instituciones publicas y privadas que necesitan
cada vez mas gente que cuente no sélo con el conocimiento de una segunda
lengua, sino con la preparacion académica que permmnita a los egresados
desenvolverse profesionalmente en la docencia, la investigacion y en la
administracion educativa. (M.A. Blanca Elizondo Torres)

En esta seccién se pretende dar a conocer la informaciéon que se proporciona a
todo aquel que desea ingresar a estudiar la carmrera de Linglistica Aplicada con

énfasis en Didactica de una Segunda Lengua en la Facultad de Filosofia y Letras.

< Vision
El Colegio de Lingiiistica Aplicada pretende formar profesionales en el uso del
inglés y del espafiol como maestros de estas lenguas o como traductores de las

mismas para satisfacer la necesidad que Mexico tiene de promover, facilitar,
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establecer y desarmollar la comunicacion intemacional. Su propésito es el de
vincular los paises que participan en el proceso de globalizacion, haciendo
accesible el conocimiento que se genera en estos idiomas. El desemperio
profesional de los egresados de esta licenciatura contribuird a que nuestro pais
logre un lugar preferente en el sistema educativo, econémico, y politico en el
mundo.

< Mision
La misidn del Colegio de Linglistica Aplicada es formar egresados en tres niveles
de preparacion: como universitarios, como profesionales en el dominio y uso de
dos lenguas y como especialistas en la docencia o la traduccién. Ademas
contribuir @ que nuestro pais logre un lugar preferente en el sistema educativo,

economico y politico mundial.

< Objetivos Generales
Desempenarse profesionalmente como traductor o como maestro de inglés como
lengua extranjera, tanto en una institucién, como en forma independiente.

< Perfil def Egresado
Formacion como profesional de dos lenguas.
Como profesional del uso del espafiol y del inglés, el egresado de linglistica
aplicada tiene conocimientos acerca de estas lenguas, reconoce los aspectos
culturales reflejados en el uso de ambas y aplica los aportes de la linguistica al

proceso comunicativo de la ensefianza del ingles o de la practica de la traduccién,
Formacion como especialista en didactica del inglés como lengua extranjera.

El egresado que se especializa en didactica se forma como maestro de ingles con

los siguientes conocimientos, habilidades y actitudes.

15



% Conocimientos
Tiene conocimientos teodricos de didactica, psicologia y sociologia de grupos y de
aspectos de la lingilistica aplicables a la ensenanza del idioma como lengua
extranjera. En cuanto a la didactica, conoce la teoria y las practicas generales y
especializadas para ensefnar el inglés como lengua extranjera. Conoce enfoques,
métodos y técnicas, ensena las distintas habilidades de la lengua, asi como los
procesos de aprendizaje y métodos de evaluacion. En cuanto a la psicologia, tiene
un conocimiento tedrico en lo referente al aprendizaje, la ensefianza, y el
desarrollo de la personalidad. En el area de la sociologia de grupos, tiene
conocimiento tedrico basico de los aspectos sociales de los grupos de clase. En lo
que respecta a los aspectos de lingiistica, conoce aquellos aplicables a la
ensefianza, como son la adquisicién de lenguas, la pragmatica y la gramatica

pedagogica,

< Habilidades
El maestro de inglés capacita a las personas para comunicarse en esta segunda
lengua. Para lograr este objetivo requiere las siguientes habilidades: a} trasmitir
sus conocimientos de la lengua extranjera y las estrategias para aprender a
hablar, comprender y expresarse en ella; b)aplicar sus conocimientos de
psicologia a la docencia para promover la motivacion y las estrategias de
aprendizaje entre sus alumnos; c) planear sus clases y llevarlas a cabo en
secuencia y con procedimientos adecuados para el aprendizaje; d) manejar
dinamicas de grupo; e) crear material didactico; f) utilizar la tecnologia con fines
educativos; g) evaluar el aprendizaje de los alumnos, asi como su propio
desempefno docente; h) actitud positiva hacia la lengua y la cultura; i) tener
capacidad para relacionarse y comunicarse con grupos de alumnos y maestros; k)
reflexionar sobre su trabajo, investigar posibilidades e intentar mejorar su
desempernio y |} ver hacia el futuro para evaluar y modificar puntos de vista con el

fin de desarrollar nuevas capacidades a través de su vida profesional.
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< Actitudes
En sus actividades, el maestro de inglés respeta la motivacion y orientacion de sus
alumnos, asi como su experiencia y actitudes. Fomentar la creatividad de sus
alumnos y su autonomia para crear decisiones. Apoya a maestros con menor
experiencia y ofrece entrenamiento. Colabora en la administracion de una
instituciébn y apoya el desarrolio de la misma. Participa de una actualizacion
continua para mejorar su desempeno.

Por todo lo anterior, podemos observar porqué el egresado de la carrera de
Linguistica Aplicada con énfasis en Didactica es el agente idoneo para laborar en
el Centro de Idiomas, pues es el que cumple con los requisitos que se describen
en el “Perfil Ideal del Maestro del Centro de Idiomas” establecido por el mismo
Centro (Anexo 1).

Hasta aqui hemos revisado la historia de como surgio el Centro de Idiomas y su
funcionamiento actual y una informacién general sobre la carrera de Linglistica
Aplicada, la cual es un factor esencial en el presente proyecto, por lo que ahora se
demanda hacer una revision de las teorias acerca de los métodos y técnicas de
ensefanza del idioma Inglés y la importancia del factor humano, como el
responsable de alcanzar las metas que persigue toda organizacion educativa, a

través de los enfoques de la Administracion de Personal.



V. MARCO TEORICO

Este capitulo se dividira en dos partes. En la primera parte se revisaran las
diferentes teorias que apoyan los métodos didacticos de la ensefianza de un
segundo idioma, asi como (as técnicas mas comunes en el aula. En la sequnda
parte se analizaran los enfoques acerca de los perfiles profesionales y la
importancia de los elementos de la seleccion técnica que permiten encontrar el
factor humano adecuado al puesto que la organizacion demanda como el

responsable de matenalizar los objetivos de la misma.

5.1 Primera parte: Métodos y Técnicas de la ensefianza de un idioma

Todo didacta de la lengua debe conocer sobre metodologias y técnicas o
estrategias de ensenanza-aprendizaje, asi como la diferencia entre ambas
(métodos y tecnicas). Pnmero necesita saber que métodos han existido para la
ensefianza, cuales se siguen utilizando (o cuales ya no), asi como las ventajas y

desventajas de cada uno de éstos.

Desde el siglo pasado se han desarmollado cuatro métodos principalmente, uno
detras de otro, pero ninguno de ellos ha desaparecido completamente, sino que se

han ido modificando o actualizando para adaptarse a nuestros tiempos.
De hecho, algunos linglistas consideran fuera de moda el decir que utilizan cierto
método en su salén de clase, ya que regularmente se mezclan para obtener un

mejor resultado.

A continuaciéon se mostrara un panorama general sobre la historia y descripcion de

los métodos de la ensefanza del inglés.
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5.1.1 “Grammar-Translation”
El primer método que existio fue el de “Grammar-translation”. Cuando surgio éste,
ni siquiera se consideraba un método didactico, sino que era la unica forma de

ensefiar un segundo idioma.

El método consistia en proporcionarie al estudiante un sinnumero de reglas
gramaticales, junto con sus excepciones, y paradigmas (listas de formas
ordenadas de acuerdo a un patron gramatical). También se les daba a los
estudiantes listas de vocabulario que tenian equivalentes (traducciones) en su
lengua matema. Todo esto debia ser memorizado para evaluarse con
traducciones o recitales de reglas y patrones. Se creia que el hecho de que los
estudiantes hicieran tanto “ejercicio mental” era bueno para desarrollar sus

mentes.

El propésito fundamental de aprender un idioma extranjero, era el ser capaz de
leer literatura escrita en el segundo idioma, mas que dominar el lenguaje hablado.

Los roles entre maestro y alumno eran muy tradicionalistas. El maestro es la Unica
autoridad en el salon de clases y los estudiantes debian hacer todo lo que el decia

para aprender lo que éste sabia.

Las Unicas habilidades lingliisticas enfatizadas eran Lectura y Escritura, a través

de Gramatica y Vocabulario.

Las desventajas que se le ven a este método son las siguientes:

a) El analisis gramatical que se hacia de la lengua era muy claro y satisfactorio
para los linglistas, pero muy confuso para los estudiantes, a los que se les exigia
un conocimiento muy profundo de la lengua.

b) Los estudiantes se sentian muy angustiados por tener que memorizar tantas
c0sas.

c) La traduccién palabra por palabra no es comprensible la mayoria de las veces.
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d) Los estudiantes tenian que aprender muchos términos gramaticales (sustantivo,
tiempo, indicativo, etc.). De hecho, tenian que aprender un nuevo idioma para
hablar del idioma que querian aprender.

A los alumnos no se les pemnitia cometer emores, pues eran inmediatamente
corregidos por el maestro, negandoles asi la posibilidad de experimentar con la
lengua (Richards, Jack C., 1986).

5.1.2 “Direct Method”

También se le conoce como Método oral o natural.

Para muchos investigadores, el método directo fue desarrollado como una
reaccion en contra del Grammar Translation en donde lo mas importante era la
escritura, y auque esto es verdad, cabe senalar que la gente ha venido
aprendiendo idiomas con este método desde los tiempos de los romanos. Los
jévenes tenian tutores griegos que les ensefiaban griego, que era la lengua mas

culta de la Europa Antigua y era una parte esencial de su educacion.

La idea que sustenta la aplicacion de este metodo es muy simple, se supone que
todos podemos aprender una lengua con solo escuchar conversaciones.

La lectura y la escritura se pueden desarrollar luego, los practicantes de este
método llenan a sus estudiantes con ejemplos de lenguaje hablado, mientras se
hacen demostraciones con los significados de lo que sé esta diciendo. Al mismo
tiempo se motiva a los estudiantes a que hablen ensefiandoles a responder
preguntas.
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5.1.3 Método “Audio-Lingual”
Audio Lingual significa “escuchar - hablar’. El método consiste en presentar al
estudiante un modelo oral que puede ser grabado en cassette con una serie de

patrones basados en el modelo.

Los estudiantes primero deben escuchar, luego hablar, luego leer y finaimente
escribir. Aunque esto suena muy natural, en algunos casos extremos, los
estudiantes tenian que escuchar por muchas horas antes de que se les pemitiera
hablar.

La gramatica era presentada en forma de patrones modelo o dialogos. Los
estudiantes practicaban los modelos luego por analogia, formaban nuevas

oraciones que se basaban (parecian) a las originales.

La practica sé hacia abajo la formula de estimulo - respuesta —refuerzo. Al
estudiante se le debia reforzar positivamente siempre que tuviera una respuesta

correcta.

Este método proponia que el estudiante no tuviera oportunidades para cometer
emores pues se creia fimemente que los refuerzos positivos eran mas efectivos
que los negativos (castigos), por esto utilizaban el principio de “Prevencion del
Error” llevando al estudiante por procesos simples de aprendizaje, empezando con
faciles repeticiones.

El rol del estudiante es totalmente pasivo, pues sélo debe seguir las instrucciones
que indica el maestro, quien es como el lider de una orquestra, siempre dirigiendo
y controlando el comportamiento linglistico de los alumnos. La interaccion entre
los estudiantes es minima, solo podian interactuar en “diadlogos” con roles

previamente establecidos.
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Aunque se pretende el uso de las cuatro habilidades, en realidad se enfatiza mas

lo oral y auditivo, prohibiendose el uso de la lengua materna.

La critica mas fuerte que se le a hecho a este método es que se basa mucho en la

repeticidon mecanica.

Las actividades de practica suelen ser repetitivas y aburridas.

También se corre el peligro de que los estudiantes produzcan patrones analogos

sin siquiera darse cuenta de lo que estan diciendo (Nunan, David, 1991).

5.1.4 Método Estructural-situacional
Este metodo surge en reaccion al anterior y obviamente enfatiza la importancia de

establecer significados.

Sin embargo, se parece al Audio Lingual al ensenar al idioma en una forma
organizado (o estructurada) en patrones, modelos o dialogos.

También utiliza la repeticion. Pero siempre se tenia gran cuidado en presentar y
practicar la lengua dentro de una situacién o contexto por lo que también se llama

“contextualization”.
El método remarca la importancia de que el estudiante encuentre significativo lo

que aprende para que lo pueda aplicar a diferentes situaciones, evitando la
practica mecanica (Richards, Jack C., 1986).

22



5.1.5 Meétodo Comunicativo

En realidad, los lingiiistas no se han puesto de acuerde en como llamar a este
conjunto de técnicas. Para algunos es un método, mientras que para otros es una
filosofia (approach) o integracion de métodos (Brumfit,Christopher,1979).

El propdsito fundamental de este método es hacer a los estudiantes
competentemente comunicativos, para lo que necesitan desenvolverse
apropiadamente en un contexto social dado (como en el caso del método
estructural-situacional). Aqui tambien se le proporciona al estudiante formas
lingliisticas, funciones, pero sobre todo, significados. El estudiante debe darse
cuenta, por ejemplo, de que hay diferentes formas para desarrollar determinada
funcién, y de que una simple forma puede servir para distintas funciones o usos.
Ademas deben ser capaces de manejar el proceso de negociacion de significados
con sus interlocutores: al final no importa lo que usen ni como lo usen mientras se

hagan entender y puedan comunicar un mensaje.

Los roles del maestro-alumno se manejan en forma distinta, de hecho al maestro
se le llama facilitador o tutor, pues en lugar de “transmitir” conocimiento, facilita las
situaciones en las que ayuda al alumno a desenvolverse mientras éste lo
monitorea y asesora. Los alumnos son agentes activos, responsables de adquirir
su propio conocimiento, participando en el proceso alin y cuando su conocimiento

de la lengua sea incompleto; aprenden a comunicarse comunicandose.

Los errores de forma (gramaticales) se pasan por alto, mientras no obstaculicen la
transmision del mensaje. Se consideran naturales en el desarrollo de habilidades
comunicativas. Lo esencial es ante todo la comunicacion (Littlewood, William,
1981).
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5.1.6 “Eclectic Approach”

Este no es un método en si, sino una combinacion de técnicas. Se basa en la
creencia de que al utilizar una seleccion de técnicas no especificas, es mas
flexible y puede ser facilmente adaptado en una gran variedad de situaciones de

ensefianza-aprendizaje.

La idea principal es adoptar lo que sea exitoso. Su lema es: “ si funciona, Gsalo”.
El problema consiste en definir la palabra “éxito”, pues es un término que puede
resultar subjetivo: para algunos maestres puede parecer exitoso el hecho de que
sus alumnos logren comunicarse aunque cometan errores, mientras que otros
consideran exitoso el hecho de que sus alumnos hablen sin errores aunque su
lenguaje sea muy limitado o “acartonado”.

En el ditimo de los casos, es el maestro el Unico que puede decidir que método
utilizar, pues es quien conoce a los estudiantes, y su opinidn es invaluable, sin
embargo es indispensable que su opinidn sea informada, para lo que necesita
saber sobre métodos y técnicas en forma tedrica y no solo practica (Zander, Alvin,
1968).

5.2 Teécnicas y herramientas utilizadas en el salon de clase
Para que el maestro pueda alcanzar sus objetivos necesita echar mano de ciertas

herramientas que hagan la clase mas entendible y accesible para sus alumnos.

La herramienta mas conocida por todos es el pizarrén, pues es seguro que toda
area dedicada a la ensefianza y al aprendizaje cuente con uno. Sin embargo no
todo el mundo sabe como utilizarlo, y aunque parece muy facil, es necesario

seguir ciertas recomendaciones para su maximo aprovechamiento.

Primero que nada, es imprescindible que el maestro prepare con tiempo su plan

de trabajo en el pizarrén, en donde indique que es lo que va a escribir en éste y
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cuando lo va a hacer. De hecho hasta se puede indicar en donde, pues existe el
modelo H, que no es sino una H gigante dibujada a lo ancho de toda la pizarra
que sirve para organizar notas, dejar espacios para dibujar o pegar, espacios que
se van a estar borrando constantemente y espacios que van a permanecer ahi

toda la clase.

Es importante que al estar escribiendo, el maestro no permanezca de espaldas al
grupo, pues se presta al desorden; el maestro debe escribir semi-volteado y
leyendo o que esta escribiendo, evitando hablarle al pizarron.

Los colores que utilice para la escritura deben ser legibles, asi como la letra de un

tamano visible e inteligible.

Para que los alumnos no estén pasivamente copiando o viendo del pizarrén se
recomienda que el maestro les pregunte a sus alumnos qué escribir o que
completen frases o adivinen que es lo que se va anotar, o0 simplemente que lean io
escnto y de esta manera los alumnos participan también. Ademas, el maestro
puede escoger alumnos para que escriban por el.

En realidad el pizarrén tiene mil usos, porque ademas de utilizarse en la
presentacion de un tema, se puede utilizar para la practica y la aplicacién del
mismo y para evaluar a los alumnos. Es decir, tiene utilizacion en todos los pasos
de una clase desde el Wamm-up o introduccion, la presentacion, la practica, la
evaluacién y la produccion.

Y no solo sirve para escribir, sino que también se usa de pizarra para pegar
materiales multiples y diversos. Al final de la clase el maestro debe quitar y borrar
todo lo hecho en el pizaron para dejarlo tal como lo encontro: limpio. (Es
aconsejable que la limpieza se haga con un trapo o borrador y no con las manos

jcomo muchos maestros alguna vez lo hemos hecho!)
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Otra herramienta muy socorrida por los maestros de la lengua en particular son,
las flashcards, word charts y wall-charts, que no son mas que dibujos o
recortes de revistas u otros libros (ya las venden hechas también) que sirven para
ilustrar mejor la clase, pues los libros de texto casi hunca son suficientes.

Estos materiales tienen la facilidad de ser accesibles a cualquiera por lo que el
maestro puede prepararios tranquilamente en casa o bien, pedirles a sus alumnos

que sean ellos quienes participen en la elaboracién de las mismas.

Las técnicas para la elaboracién de estos materiales son muy sencillas y estan
descritas en cualquier texto sobre diseno y elaboracion de matenales.

Estos pueden utilizarse en el transcurso de toda la clase desde el warm-up hasta
la produccidn. Se puede presentar vocabulario, estructuras gramaticales,
establecer situaciones y practicar fonética y fonologia.

El uso de realia (objetos reales como teléfonos, periédicos, utensilios de cocina,
etc.) es muy utl, pues los alumnos tienen literalmente en sus manos el
conccimiento con el que estan trabajando. También sirve a los estudiantes para
actuar (lo que se llama role-plays) en los dialogos. Por ejemplo: si el lugar del
dialogo es una cafeteria, se puede utilizar dinero de verdad y accesorios como un
mandil, una libreta de notas para el mesero o cualquier cosa que sirva para la
representacion.

Las herramientas mencionadas hasta ahora, no necesitan de ningun tipo de
energia para su uso, como en el caso de grabadoras, retro -proyectores,

proyectores de diapositivas, video proyectores, videos, television, efc.
Para poder hacer uso de esta tecnologia se requiere que el maestro tenga

entretenimiento previo para su manejo, sin embargo, son muchas las ventajas de

llevar al salén de clases el “mundo modemo”, entre ellos se pueden enumerar la
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amplia gama de escenarios con los que se puede interactuar de manera mas real:

distintos sonidos, acentos, situaciones, etc.

Cada uno de ellos se pueden utilizar con diversas técnicas. Existen libros enteros
dedicados a explorar los diferentes usos de la video casetera, de la grabadora,
etc. (McKeachie, Wilbert, 1978).

5.3 Segunda parte: Recursos Humanos
El principal desafio de las organizaciones es la mejora continua mediante la
eficiencia y la eficacia dentro de un marco ético y social. Cuando una organizacién

mejora, es la sociedad en general quien se ve beneficiada directamente.

Para que una organizacion mejore necesita hacer buen uso de todos sus recursos,
en especial el humano.
‘Un uso mas eficaz de sus recursos significa producir bienes vy
servicios aceptables para la sociedad. Un uso mas eficiente implica que la
organizacion debe utilizar sélo la cantidad minima de recursos necesarios para

la produccion de sus bienes y servicios.” (Werther, 2000)

Los recursos humanos determinan el grado de éxito de una organizaciéon, pues
son éstos quienes ayudan a identificar mejores formas de alcanzar los objetivos de
la misma. Por eso, una de las metas de toda organizacion debe ser el mejorar las
contribuciones que efectua el personal a la misma. Para esto es necesaro superar
los desafios externos como las necesidades cambiantes de la sociedad, la
competencia nacional e internacional, asi como los desafios internos que se

derivan de la organizacion misma.

A continuacién se hara una revision de los conceptos claves para el proceso de la
seleccion del personal que va a laborar en una organizacion.
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5.3.1 Anélisis y diseno de puestos

La informacién sobre los recursos humanos con que cuenta una organizacion, asi
como los que necesita, le permite a ésta actuar de manera proactiva, en lugar de
sélo reaccionar ante los acontecimientos o problemas que se le presenten. He
aqui la importancia de contar con un sistema de informacion de los recursos

humanos asi como de sus necesidades.

Se manifiesta la necesidad de disponer de informacion sélida sobre las personas
que integran la organizacién ya que de no contar con ella no se puede actuar de
manera totalimente eficaz. Para instituir un sistema de informacién sobre los
recursos humanos de la organizacion, se necesita proceder a la recoleccion de
datos sobre cada puesto, asi como de las necesidades a futuro de personal.

De acuerdo a Werther, toda esta informaciéon nos permite hacer programas de
analisis y disefios de puestos que nos sirven para:
e« Capacitar a los empleados (desde el personal de limpieza hasta los
coordinadores)
e Reclutar nuevos prospectos
e Redisenar puestos o programas
» Detemminar niveles adecuados de compensacion
« Ubicar al personal en puestos adecuados
« Detemminar niveles realistas de desemperio y crear planes de capacitacion y
desarrollo
« Planear las necesidades de capacitacion

e Propiciar condiciones que mejoren el entomo laboral

Estos programas de analisis no son sencillos de llevar a cabo y requieren del

trabajo, aportacion y cooperacién de todos los miembros de la organizacion.

28



Es necesario que antes de empezar con la recopilacion de datos, se informe a los
empleados las razones del analisis, pues esto evitara desconcierto y malos

entendidos.

La identificacion de los puestos se puede obtener mediante registros de nominas,
organigramas, discusiones con |0s trabajadores y supervisores o mediante
cuestionarios, entrevistas, bitdcoras u observaciones. Estos instrumentos de
recoleccion nos ayudan a identificar deberes, responsabilidades, habilidades,

niveles de desempeiio, etc.

La aplicacion de la informacién sobre analisis de puestos nos lleva a elaborar una
descripcion de puestos y posteriormente a una especificacion de puesto.

Werther define a la descripcion de puestos como una descripcion por escrito de
las responsabilidades, las condiciones de trabajo y otros aspectos del puesto de
trabajo. Luego se hace un resumen del puesto y de las responsabilidades. Este
consiste en una descripcion concisa del puesto, en la que se especifica cOmo se
lleva a cabo, por qué y para que.

La especificacion del puesto, se refiere a las demandas que la labor implica para
la persona que la efectia; es un inventario de las caracteristicas humanas que
debe poseer el individuo que desempefiara la labor. En ésta debe incluirse la
educacién formal, la experiencia, la capacitacién y las habilidades requeridas.

Los analisis de puesto tienen una aplicacion adicional, permiten formular niveles
de desempeiio en el puesto en donde se establecen objetivos de desemperio a
los que aspiran los miembros de la organizacion y de cuyo logro puede derivar una
legitima satisfaccion, como por ejemplo “promocionar” al personal. Werther
advierte que cuando esto no sucede, la moral y la motivacion puede bajar
notablemente y pueden también surgir problemas por inconformidades.
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Los niveles de desemperio en el puesto se determinan con base en la informacion
obtenida mediante el analisis de puestos y a partir de ese momento se mide el
desempeno real logrado en la labor diaria, el cual se debe recompensar o

capacitar segun sea la situacion.

Se puede dar el caso del maestro de idiomas que desempena su puesto
satisfactoriamente, sin embargo, la falta de informacion acerca de los
requerimientos propios del puesto pueden dejar algunas areas inconclusas que no

permitan alcanzar los objetivos de ensenanza-aprendizaje planteados en el curso.

Elementos muy variados, como los dias de fiesta, los horarios de trabajo, las
vacaciones, las pausas para descanso, las convicciones religiosas, los estilos
administrativos y el nivel educativo de los empleados, afectan el disefio de
puestos. Cuando estas expectativas sociales no se toman en cuenta, la
organizacion puede crear baja satisfaccion y motivacion, enfrentarse a vacantes

dificiles de lienar y en general a una baja calidad del entomo laboral.

Lo que nos lleva a revisar algunos de los factores que influyen en la satisfaccion

laboral.

5.3.2 Factores de satisfaccion en el puesto de trabajo.

Los puestos de trabajo no deben disefiarse pensando sélo en los factores de
eficiencia. Los disefiadores modemos consideran en gran medida los datos que
contribuyen a fomentar un ambiente de trabajo que satisfaga las necesidades
individuales. Los de alto valor psicologico tienen especial importancia, como el
reconocimiento, la autoestima y la motivacion. Algunos investigadores concluyen
que las personas con un intenso deseo de satisfacer sus necesidades individuales
se desempefian mejor en sus empleos cuando se les coloca en puestos que
ofrecen considerable autonomia, diversidad, relevancia y retroalimentacion.
(Arias, G., 2000)
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Como nuestro objeto de estudio es el docente de la lengua inglesa del C.1. (Centro
de ldiomas) se considera oportuno retomar estos ultimos factores de satisfaccion

que predominan en el ambiente académico:

a) Autonomia.

El principio de la autonomia laboral consiste en ser responsable de las labores
que se llevan a cabo. Consiste en la libertad de controlar las respuestas
propias al entorno de trabajo. Los puestos que confieren autoridad para tomar
decisiones otorgan responsabilidades adicionales que incrementan el sentido
de autoestima y autovaloraciéon del empleado. Por el contrario, la ausencia de
autonomia puede provocar que un empleado muestre apatia o que se
desempene de manera diferente.

En el caso de los docentes, es muy importante que se respete la autonomia
individual de cada uno de elios en su area de trabajo, pues aunque todos
tienen que cumplir con el mismo programa, cada quien lo lleva a cabo con sus
propios estilos y técnicas revisados en el apartado de métodos y técnicas de
ensenanza en los puntos 6.1y 6.2.

b) Diversidad.

La ausencia de cambios produce monotonia y aburrimiento. El aburrimiento
conduce a la fatiga y ésta a su vez provoca estancamiento y desmotivacion.
Aunque aparentemente el trabajo se pueda volver mas facil, por lo repetitivo, a
la larga puede provocar que ya no se quiera seguir con la actualizacién, pues
resulta mas comodo hacer lo mismo diariamente.

Es tarea esencial del docente diversificar sus técnicas y estilos de ensefanza
con la finalidad de evitar la rutina de su trabajo y el aburrimiento en sus

alumnos.
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¢) Relevancia de la tarea.

Un elemento muy relacionado con la identificacién de la labor que se lleva
acabo es la relevancia de la tarea, el hecho de saber que el trabajo que se
realiza es importante para muchas personas dentro y fuera de la organizacién,
hace que el puesto adquiera valor para quienes lo desempenan.

El docente de lengua inglesa esta consciente de que el dominio de un
segundo idioma es de vital importancia para el futuro desemperfio profesional

de sus alumnos, quienes tienen que competir en un mercado neoliberal.

d) Retroalimentacion.

Cuando no se proporciona ninguna retroalimentacion a los empleados acerca
de su desempeiio, estos tendrdn escasas razones para mejorarlo. Si los
informes que se divulgan sobre los avances logrados son confiables y
representativos de la fabor, el resultado sera un mejoramiento en el animo del

equipo de trabajo.

En relacion a este Gltimo inciso, actualmente la Universidad ha implementado
un sistema semestral de evaluaciones para todos sus docentes, en los que de
manera practica les hace llegar los resultados de las mismas a cada una de
sus instituciones de forma estrictamente confidencial, de esta manera todos los
docentes que imparten clases tienen una idea mas clara y objetiva de como se
estan desenvolviendo dentro de su area de trabajo, visto desde el punto de
vista de sus alumnos.

Aunque las evaluaciones son muy generales y nos satisfacen plenamente a

algunos educadores por no hacer mediciones especificas de los contenidos, es un

gran acercamiento para analizar el trabajo que cada uno esta llevando a cabo, y al

final de cuentas es el alumno (cliente) quien esta haciendo un valoracién del

servicio (producto) ofrecido.
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Los factores anteriormente mencionados nos permiten identificar aigunas de las
directrices de observacion para el desempeno de los docentes, lo que nos lleva a
prestar atencion a otro aspecto importante en el desempeiio del puesto que es la
calidad de vida laboral.

A fin de incrementar la calidad de la vida laboral de las personas que estan en
cada puesto, se pueden utilizar diversas técnicas que hagan mas interesante el
trabajo. Las mas comunes son la de rotacion, la inclusién de nuevas tareas, el

enriquecimiento del puesto y los grupos auténomos de trabajo.

La técnica de rotacion permite al empleado cambiar de un puesto a otro. La labor
en si misma no experimenta cambios. Esta rotacion rompe la monotonia y
posibilita el uso de diversas areas del conocimiento y la experiencia del trabajador.
La organizacion se beneficia de ésta rotacion porque los trabajadores se hacen
competentes en distintas areas y no sélo en una. Ser capaz de realizar una serie
de labores mejora la autoimagen, ayuda al crecimiento personal y en general

consigue que el empleado sea mas valioso para la organizacion.

En una organizacion educativa es recomendable que los docentes cambien de
curso cada ciclo, asi se evitara el estancamiento ya mencionado, y se le exigira

una actualizacion constantemente para el dominio de la materia.

La inclusién de nuevas tareas permite expandir el nimero de funciones que se
llevan a cabo en un puesto al anadir labores similares a las que ya se realizaban
para proporcionar mayor variedad. Reduce la monotonia porque extiende el ciclo
de trabajo y demanda una gama mas amplia de habilidades del trabajador.

El nivel de satisfaccion del trabajador se incrementa cuando se afiaden nuevas
fuentes de satisfaccidon personal. El enriquecimiento del puesto aumenta los
niveles de responsabilidad, autonomia y control. La inclusién de nuevas tareas
consiste en anadir elementos a la labor. Por ejemplo, se le puede pedir a un
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determinado grupo de maestros que modifiquen los examenes del curso, o que
analicen determinados libros para la planeacién de un curso, 0 que se hagan

cargo de los festejos académicos del ciclo, etc.

Los grupos auténomos de trabajo desempenan labores y tareas dentro de una
amplia gama de responsabilidades, que en ocasiones incluye actividades
nomalmente reservadas a los coordinadores. El equipo toma decisiones

colectivas respecto a como alcanzar las metas que se fijaron.

A continuacion se revisara la importancia de la seleccion técnica como método
cientifico segun Anas Galicia (2000).

5.3.3 Seleccion de personal

El procesc de seleccion es una caracteristica de los seres humanos, desde la
seleccion natural de las especies hasta nuestros tiempos, es imperativo
seleccionar a la persona mas apta para una actividad o propésito especifico.

En el caso de las organizaciones es necesarno que la seleccion no se haga
intuitivamente, pues existen aspectos como la inteligencia, la motivaciéon o los
intereses, que nNo pueden apreciarse a simple vista.

En la actualidad, las técnicas de seleccion de personal tienden a ser menos
subjetivas y mas efectivas, permitiendo llegar a los candidatos idoneos, evaluando
toda su potencialidad y sus aptitudes para el trabajo, utilizando para ello una serie
de técnicas como la entrevista de seleccion, las pruebas psicologicas, los

examenes médicos, los examenes de conocimiento, etc.

En la seleccion de personal se debe tomar en cuenta el marco de referencia, es
decir, la organizacioén y sus necesidades y el potencial humano con el que ya
cuenta. Ademas se debe conocer la filosofia, los propésitos de la organizacion y

sus objetivos.
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Suele suceder que la seleccion de personal se efectia teniendo en mente un

puesto especifico, sin tomar en cuenta a toda la organizacion. A veces, se va al

otro extremo y se presta mas atencion a la técnica que a la capacidad profesional

que requiere la seleccién, pues se necesita entrenamiento y supervision adecuada

para este proceso, por lo que las organizaciones preocupadas por disminuir los

indices de rotacidn, el ausentismo, las incapacidades y la insatisfaccion laboral se

apegan de forma estricta al proceso de seleccion de personal y a los pasos que se

llevan a cabo de manera sistematica que nos aseguran en gran medida el éxito de

la seleccion.
1:
2.
3.

© o NG A

Los pasos a seguir son:

La existencia de una vacante, es decir, un puesto que no tiene titular.
La requisicion por escrito de cubrir esa vacante.

Analisis y valuacion de puestos en donde se especifican las
caracteristicas del puesto y de la persona que ocupara el mismo,
incluyendo el costo (pago del salario).

El inventario de recursos humanos.

Las fuentes de reclutamiento, tanto internas como externas.

Solicitud de empleo.

Entrevista de seleccion.

Informe de la entrevista.

Examenes médicos.

10.Examenes de conocimiento.

1!

Estudio socipecondémico.

12. Decision final.
13. Induccion.

14. Evaluacion de proceso.

La ejecucién precisa de los pasos anteriores nos aseguran la seleccion adecuada
de la persona adecuada para el puesto adecuado a un costo también adecuado
(Arias Galicia, 2000).
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Cabe resaltar que la decision final esta a cargo del jefe inmediato del candidato
pues es él quien reconoce las caracteristicas que la persona debe cubrir para el
puesto vacante, ademas de realizarle ciertas pruebas de conocimiento.

No cabe duda que Ia induccién resulta por demas necesaria, pues es en este
momento en el que el candidato se identifica con la mision, |a vision y los valores

de la organizacion.

La evaluacion del proceso de seleccion se efectla con una entrevista de ajuste

que se hace al nuevo trabajador para revisar si la seleccion fue la adecuada.

Dado que la forma de reclutar a los docentes del Centro de Idiomas desde sus
inicios ha sido realmente comprometido, se dedicara el siguiente apartado al

analisis minucioso del reclutamiento de personal.

5.3.4 Reclutamiento
Se llama reclutamiento el proceso de identificar e interesar a candidatos
capacitados para lienar las vacantes de la organizacion.

El proceso de reclutamiento se inicia con la biusqueda de candidatos y termina
cuando se reciben las solicitudes de empleo. Este proceso permite adquirir un
conjunto de solicitantes de trabajo, del cual se seleccionara después a los nuevos
empleados.

El analisis y el disefno de puestos (descritos en la seccion anterior) nos
proporcionan la descripcion o informacion basica de las funciones vy
responsabilidades que se incluyen en cada vacante. El reclutador inicia su labor
identificando las vacantes que existen en la organizacién mediante la planeacion

de los recursos humanos. El reclutador debe tomar en cuenta tanto las
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necesidades del puesto como las caracteristicas de la persona que lo va a
desempenar.

5.3.4.1 Desafios del Reclutamiento de Recursos Humanos

Los desafios mas importantes para reclutar personal son los siguientes:

a) Planeacion Estratégica.

Los planes estratégicos de cada organizacion sefalan el rumbo que debe seguir
indican los tipos de puestos y labores que es necesario crear y llevar a cabo. El
plan general de recursos humanos proporciona un esquema de los puestos que es
necesario cubrir mediante reclutamiento externo y cuales se deben cubrir de

manera intema.

b) Condiciones del entomo.

Las condiciones sociales con que opera la organizacion pueden ejercer una fuerte
influencia sobre las practicas de reclutamiento. Entre estos factores pueden citarse
las tasas de desempefio nacional y regional, la ausencia de personal calificado en
ciertas areas, las labores de reclutamiento de otras organizaciones, incluso las de
la competencia, y en general el clima econémico donde la organizacion lleva a
cabo su labor.

Para una organizacion educativa es apremiante que su planta docente sea
personal calificado en el area: maestros que dominen no sélo el conocimiento a

ensefar, sino que manejen estrategias pedagégicas de ensefanza-aprendizaje.

c) Requisitos del puesto.

Determinar con exactitud cuales seran las responsabilidades del puesto que se
intenta llenar, con frecuencia, es la unica alternativa para obtener candidatos
adecuados.

Es esencial responder las siguientes preguntas:

*¢Qué es necesario hacer?
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*¢ Qué es necesario saber?
*¢Qué es necesario aprender?
*¢ Qué experiencia es realmente indispensable?

d) Costos.
El costo de identificar y atraer candidatos idoneos constituye una limitaciéon
presente en casi todos los casos porque la organizacion tendera a fijar parametros

y presupuestos que no es posible exceder.

e) Incentivos.
El reclutador debe tener en cuenta la politica de su organizacién en este campo,
conocerla a fondo y en algunos casos ha de ofrecer explicitamente estos

incentivos en el curso de su tarea.

Con frecuencia los incentivos bien concebidos constituyen el factor que hace que
la balanza se incline a favor de determinada organizacion cuando el solicitante
debe elegir entre dos.

f) Politicas de la organizacion.

Se determinan politicas generales de reclutamiento con el objetivo de lograr cierta
uniformidad en diversas areas, mantener y mejorar su imagen y varios objetivos
mas. Los siguientes aspectos son algunos de los factores que pueden tener un
efecto directo sobre el proceso de reclutamiento:

*Politicas de compensacion.

*Politicas de contratacion.

*Politicas de promocion interna.

5.3.4.2 Canales para el reclutamiento interno
Los empleados que laboran en la organizacién constituyen una fuente esencial de
posibles candidatos para un puesto, por ejempio si se necesita un coordinador, o

algun miembro del equipo técnico tiene que retirarse, etc., los integrantes del
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plantel ya estan familiarizados con la organizacion y poseen informacion detallada
acerca de las politicas y los procedimientos.

Los departamentos de personal participan en el proceso de promover y transfenr
al personal de la organizacion mediante programas de promocion de informacion
sobre vacantes, a través de los cuales se informa a los empleados que vacantes
existen y cuales son los requisitos para llenarlas, y se invita a los que los cubren
para que soliciten el puesto.

5.3.4.3 Canales para el reclutamiento externo

Cuando las vacantes no pueden llenarse internamente, el departamento de
recursos humanos debe identificar candidatos en el mercado externo de trabajo,
los canales de reclutamiento que tanto las organizaciones como los solicitantes de
empleo utilizan con mas frecuencia son:

*Espontaneos

*Referencias de otros empleados

*Publicidad
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VI. HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

¢éEl contar con una descripcion representativa del perfil actual del docente de la
lengua inglesa en el Centro de Idiomas de la Facultad de Filosofia y Letras de la
UANL pemnitira hacer los ajustes necesarios para alcanzar el perfil ideal
establecido por la coordinacion de la Institucion?
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Vil. METODOLOGIA.

7.1 Tipo de estudio.
Para realizar un trabajo cientifico se puede recurrir a diversos caminos
metodolégicos. Su empleo esta en funcién de los siguientes aspectos:

a) El marco tedrico en que se sustenta la investigacion.

b) Las caracteristicas y la complejidad del objeto de conocimiento.

c) El tipo de objetivos que pretenden alcanzarse.

d) Las posibilidades y limitaciones institucionales.

e) Las caracteristicas personales del investigador.

Existe la investigacion directa y la documental. En la primera, la informacién para
el anéalisis del fenébmeno se obtiene directamente de la realidad social a través de
técnicas como la encuesta, la entrevista estructurada, la observacion, las historias
de vida, etc. En la segunda se recurre a las fuentes historicas, monografias,
informacion estadistica y a todos aquellos documentos que existen sobre el tema

para efectuar el analisis del problema. ( Rojas Soriano, 2002)

En el presente estudio se utilizan ambos enfoques debido a que se pretende
obtener informaciéon de un fenomeno social utilizando tanto las encuestas como
las observaciones, sin dejar de lado las fuentes histdricas para la construccion de

los antecedentes con la finalidad de acercamos a la definicién del problema.

Rojas Soriano diferencia tres tipos de investigacion directa: los estudios
exploratorios o de acercamiento a la realidad, los estudios descriptivos y los
estudios que implican la prueba de hipdtesis explicativas y predictivas, siendo las
dos primeras las utilizadas para el desamollo metodolégico para este trabajo de
investigacion puesto que el propésito de este tipo de estudios (exploratorios y
descriptivos) es recabar informacién para reconocer, ubicar y definir problemas,
asi como fundamentar hipoétesis, recoger ideas o sugerencias que permitan afinar

la metodologia y depurar estrategias para formular con mayor exactitud el
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esquema de investigacion definitiva, ademas de obtener un panorama mas
preciso de la magnitud del problema o situacién, jerarquizar los problemas, derivar
elementos de juicio para estructurar politicas o estrategias operativas, conocer las
variables que se asocian y sefialar los lineamientos para la prueba de las
hipdtesis.

Por otro lado, estan los estudios de la prueba de hipdtesis que son los que
determinan las causas esenciales de los fenomenos y establecen predicciones,
en términos de tendencias, sobre los procesos sociales.

7.2 Diseno de la muestra.

La muestra se puede definir como una parte de la poblacién que contiene
teéricamente las mismas caracteristicas que se desean estudiar en la poblacion
respectiva, para conocer el comportamiento de las distintas variables objeto de
estudio a nivel de toda la poblacion.

Para el diseno de la muestra se debe tomar en cuenta lo siguiente:
1. Los objetivos del estudio.
2. La disponibilidad de recursos financieros humanos y materiales.
3. El nivel de confianza y precision para estimar los parametros de la

poblacion.

4. La nomnalidad de la poblacién de la cual se va a extraer la muestra:
homogénea o heterogénea.

5. El tipo de preguntas que se incluyen en el instrumento de recoleccién de
datos: abiertos o cerradas.

6. El numero de preguntas del cuestionario que esta en relacion con la
cantidad de variables sujetas a investigacion.

7. El plan de analisis estadistico.

' Tipos de muestreo, en Rojas Soriano cap. XIV “Disefio de la muestra”, 2002.
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El tipo de muestreo en el presente estudio fue no probabilistico, intencional y
selectivo, ya que por un lado se buscaron personas clave para recabar la
informacion relevante acerca del Centro de idiomas, sus origenes y su
funcionamiento y por el otro, los docentes que contestaron un cuestionario (treinta
y tres de cincuenta), y que lo entregaron en el tiempo requerido, ofrecieron
informacién sobre los indicadores que se exploraban.

7.3 La técnicas e instrumentos para recopilar la informacion.

Todas las técnicas (encuesta, entrevista estructurada, historias de vida, etc.)
tienen sus propias limitaciones. En ciertos casos la encuesta (cuestionarios o
cedula de entrevista) es la técnica idonea para explorar determinado aspectos de
la poblacion; en otros, se requiere emplear basicamente la observacion o realizar

entrevistas a informantes claves y entonces la encuesta sirve de apoyo.

Existe otro factor importante para decidir que técnica se va emplear. la
disponibilidad de recursos, como por ejemplo el tiempo disponible y los costos.
Después de seleccionarse las técnicas, se procede la elaboracion de los

instrumentos para recopilar la informacion.

Debido a que nuestro objetivo de estudio es conocer el perfil de ios docentes de
lengua inglesa del Centro de Idiomas, se elaboré un cuestionario con veinte
preguntas (dieciséis cerradas y cuatro abiertas, mas una opinion), se aplico a los
docentes quienes formaron una unidad de analisis heterogénea, debido a su
formacion profesional. (Anexo 3)

7.4 Procesamiento y analisis de la informacion obtenida

El procesamiento y andlisis de los datos que arrojaron los resultados de las
encuestas se procesaron a través del paquete estadistico SPSS. (Anexos 4, 5y 6)

43



VIIl. ANALIS!S DE LOS RESULTADOS

Las siguientes graficas fueron arrojadas por el sistema de computo SPSS:

Las primeras tres nos muestran datos personales de los encuestados tales
como la edad, el sexo y la categoria de trabajo. La mayoria de los docentes del
Centro de Idiomas son gente joven que tienen entre 29 y 30 afios de edad. Un
51.5% son mujeres. Mas de la mitad de los profesores del Centro de Idiomas
(57.6%) laboran en el mismo mediante un contrato que dura un semestre
lectivo en la Universidad.

Categoria

no contesto
400/121%
ptanta
1.00/3.0%

contrato
19.00/57.6%

horas definitvas

900/27.3%
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Vacante

¢ Como se enterd de la vacante?
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En esta grafica podemos observar que Ja mayoria de los encuestados se
enterd de que se necesitaban maestros de Inglés para laborar en el Centro de
Idiomas por informacién intema (84.8%), esto es reclutamiento interno.

Recordemos que el proceso de reclutamiento se inicia con la busqueda de
candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo, y que éste
tiene algunos desafios para llevarse a cabo, entre ellos el costo de identificar y
atraer candidatos idoneos para cubrir una vacante. Si se utiliza mayormente el
reclutamiento interno y se deja de lado el externo, quizas se estan perdiendo
prospectos que encajen en el perfil de la institucion por falta de informacion de
la existencia de vacantes.



SELECCIO

0
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entrevista ofra

SELECCIO

El 60.6% de los docentes respondié que fue seleccionado por medio de una
entrevista.

La entrevista sirve para saber si el candidato puede desempenarse
adecuadamente en el puesto vacante, ademas de permitimos comparario con
otros candidatos que han solicitado el puesto.

Es apremiante conocer si las entrevistas de seleccidon son hechas por un
experto, y si es s6lo un entrevistador y que clase de entrevista utiliza: la no
estructurada, la estructurada, la mixta, la de solucién de problemas, la de
provocacion de tension, etc.
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En la grafica nimero tres aparecen los requisitos que se les pide a los
docentes para laborar en el Centro: un cuarto de la poblacion mencioné que
solo fue necesario el dominio del idioma para dar clases de inglés.

Un poco mas de la mitad, el 57.6% son egresados de Lingtistica Aplicada con
énfasis en didactica.

Nadie mencioné la necesidad de una maestria para desempefiarse
profesionalmente en el puesto.
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ACTUALIZ

En ésta grafica se muestra que el 63.6% del personal actualiza su informacion
personal y laboral cada semestre, es decir al inicio de su contrato.

Como se mencioné en el apartado de andlisis y disefio de puestos, la
informacion que la organizacion posee sobre recursos humanos le permitira
actuar de manera proactiva (planeando cursos, capacitaciones, actualizaciones
etc.) y evitar el proceder reactivamente ante hechos o problemas, ya que
vemos que el 33.3% actualiza su informacion sélo cuando se requiere o casi

nunca.

49



Las siguientes dos graficas hablan sobre la capacitacion del recurso humano
antes y después de ocupar el puesto de trabajo.

Mas de la mitad de la poblacion (54.4%) dijo no haber recibido capacitacion
antes de ocupar el puesto. El mismo porcentaje contestd que la capacitacion la
habia recibido después de ocupar el puesto. Sin embargo, un 24.2% en la
segunda grafica menciond no haber recibido capacitacion después de haber
ocupado el puesto.
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Entre las actividades que cubren el puesto, la de mayor frecuencia o porcentaje
fue la referente a actividades académicas, con un 45.5%. La otra mitad de la
poblacion (51.5%) mencioné que ademas de cumplir con actividades
académicas, tienen a su cargo otra clase de actividades como la elaboracion
de programas o las actividades administrativas. Nadie mencioné hacer

investigacion.
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En la grafica de retroalimentacion se observa que sélo un 18.2% menciona
recibir diversos tipos de retroalimentacion.

E! 33.3% menciona recibir retroalimentacion a través de sus alumnos, mientras
que un 15.2% dice recibirla por medio de los directivos.

Un 24.2% asevero no recibir ningtin tipo de retroalimentacion.
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Las siguientes cinco graficas muestran las aptitudes intelectuales que se
consideran importantes para desempenfar el puesto de docente de la lengua
inglesa en el C.l. El 51.5% considera que la aptitud intelectual mas importante
para el eficaz desempeiio del puesto es la creatividad. La segunda actitud en
orden de importancia es la iniciativa, con un 36.4%. Las menos importantes
son la retencién, la memorizacion y otras.
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El 69.7% de la planta docente del C.l. cuenta con mas de seis afnos de
experiencia laboral y un cuarto de la poblacion (24.2%) cuenta con menos de
cinco anos de experiencia.

Con el mismo porcentaje, 69.7%, los docentes con mas de seis afios de
experiencia consideran que esta es importante para desarrollarse
laboralmente, pero no la consideran imprescindible.
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El 84.8% de los maestros evalla el nivel académico con que empiezan sus
alumnos el semestre a través de las primeras clases. El inconveniente de usar
esta técnica es que los resultados no se ven inmediatamente, por lo mismo es
aconsejable utilizar un examen de diagndstico que arroje datos sobre el
conocimiento que tienen los alumnos, de esta manera se pueden hacer los
ajustes necesarios para que todos cuenten con las herramientas necesarias
para empezar a trabajar el conocimiento nuevo.

Solo el 12.1% utiliza el examen de diagnéstico.
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METODOLO

En cuanto a la seleccion de la metodologia a utilizar en clase, el 42.4% de los
docentes elabora un instrumento para el andlisis de necesidades y asi conocer
cuales son las metodologias mas convenientes de acuerdo a las necesidades y
expectativas del grupo. Sin embargo, el 30.3% de los maestros eligen la
metodologia basandose solamente en los libros de texto.
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ACREDITA
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ACREDITA

El reglamento de evaluaciones del C.l. estipula que para que un alumno
acredite el nivel, debe aprobar el examen final en su modalidad escrita y oral,
sin embargo, solo un 39.4% acepté utilizar el resultado de estos para aprobar
a sus alumnos. El 15.2% sefalé que prefiere evaluar a sus alumnos de
acuerdo al desenvolvimiento que demostraron durante las clases. El 36.4%
utiliza diferentes técnicas para la evaluacion y promocién de sus alumnos.
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VALORES

En el perfil ideal del maestro del C.l. (2001) se pide que el docente que labora
en la institucion sea capaz de fomentar y promover buenas relaciones entre
éste y sus alumnos, para lo cual se requiere del manejo de ciertos valores en el

ejercicio de la profesion.

El 75.8% de los encuestados comentd que si es posible ensefar valores a
través de sus clases, mientras el 15.2% considera que esto no es posible por
distintos motivos y el 9.1% no contestoé la pregunta.
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Referente al ambiente de trabajo, el 90.9% opiné que éste era agradable. Un

6.1% respondid que éste no era muy flexible.
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En cuanto a los cambios que necesita el C.I., el 63.6% estuvo de acuerdo en
que las instalaciones necesitan modernizarse para mejorar la estancia tanto de

los maestros como de los alumnos en el Centro. El 18.2% considera que no
hay necesidad de cambios.
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Se les pidid a los maestros que sefalaran qué métodos conocian y cudles les
parecian mas efectivos para su clase. El 21.2% no contesto ia pregunta y el
mismo porcentaje hizo referencia a métodos que no se utilizan en clases de
Inglés.

El 15.2% de los maestros utiliza el método comunicativo en sus clases. El 3%
utiliza el audiolingual, el mismo porcentaje usa el método directo y lo mismo
sucede con el ecléctico, solo el 3% lo utiliza. El 33.3% combina éstos métodos
en sus clases.
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ESTRAGTE

El 27.3% de los docentes del C.l. utiliza mas de una estrategia en la
ensefianza de sus clases como por ejemplo: cards (muy recomendables en
clases de inglés), material extra como copias de ofros libros, videos, el pizarron
(que tiene sus propias técnicas para su utilizacion), etc.

El 18.2% les proporciona a sus alumnos preferentemente material extra. El
15.2% prefiere el uso de cards.

El 15.2% no contesto la pregunta.
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Las obligaciones del puesto del docente mas frecuentemente mencionadas
fueron: las de preparar e impartir clases, elaborar y revisar examenes, explicar
dudas siempre que sea necesario, asistir puntualmente a clases y respetar el
horario de éstas. Sin embargo, el 33.3% dio informaciéon muy variada en esta
seccion, lo que muestra que la mayoria tiene distintos enfoques de lo que son

las obligaciones propias del puesto.

40
30
0
Q40
o
e
c
1}
8]
o
EIpo . - - s SREY
clase explicar otra no contesto
examenes puntualidad mas de una respuesta
OBLIGACI
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Las actitudes descritas en el Perfil “ideal” del maestro del C.I. (2001) son:
servicial, cooperativo, responsable, dinamico, paciente, investigador y
observador de las disposiciones institucionales.

La actitud mas mencionada por los docentes fue la de ser positivo (21.2%),
luego siguid la de servicial (12.1%) y la de dinamico (6.1%). El 36.4%
menciond otras actitudes y el 12.1% no contesté.
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Al final de la encuesta se incluyd una reflexion sobre la labor del docente para
ser interpretada por los docentes. El 60.6% hizo una buena interpretacion de
la misma y dio su opinion al respecto. El 9.1% no contesto.
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IX. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cualquier organizacion que se preocupe por cumplir con estandares
intemacionales de calidad necesita del apoyo y guia de profesionales en el
area de Recursos Humanos para que su seleccidn de personal sea la mas
satisfactoria para todos, ya que se requiere de apertura en la busca de
candidatos para llenar las vacantes de empleo; esto se puede traducir en mas
competencia entre vacantes que al final de cuentas beneficia a la organizacion.

Basandonos en las teorias descntas en el marco teérico, la seleccion del
personal debe ser estructurada y sustentada en técnicas propias de la
seleccion y capacitacion de Recursos Humanos. En nuestro caso de estudio
(Centro de Idiomas) se podria escoger al personal mas adecuado que cumpla
con todas las caracteristicas descritas en el Perfil Ideal del Docente del Centro
de Idiomas y asi se sentarian las bases sobre las cuales se podria trabajar
persiguiendo todos el mismo objetivo, las mismas metas.

Por ejemplo, en la pregunta sobre las actividades que cubren el puesto de
trabajo, en este caso el del maestro de inglés, las respuestas fueron varadas y
aqui es importante senalar que aunque todos tienen el mismo puesto, éste no
esta bien definido, quizas por la falta de una descripcién y especificacion del
mismo © por la falta de conocimiento del disefio del puesto por parte de los
docentes, es decir, existe desinformacion.

Otro ejemplo de las perspectivas tan variadas que tienen los docentes es la
forma en que ven la informacidn que se maneja dentro de la organizacion,
como es el caso de los informes que se divulgan sobre los avances en la labor
desempefada, pues algunos no la consideran confiabie y representativa de la
misma, desacreditandola como retroalimentacion, factor de satisfaccion que
motiva a la mejora continua de un trabajo.
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También se les cuestiond si recibian capacitacién para desempenarse en su
puesto de trabajo o durante el desarmollo del mismo. Otra vez las respuestas
fueron contradictorias, pues mientras algunos mencionan que reciben
capacitacion antes, otros responden que ésta se recibe después de ocupar el
puesto, e incluso hay quien dice no recibir ninguna clase de capacitacion.

El Centro de Idiomas ofrece cursos y talleres de capacitacion y actualizaciéon
para todos los docentes del centro en los que no sélo se cubre el area
académica, sino que también se ofrecen cursos de superacion personal en los
que intervienen profesionales en el area de Psicologia , Educacion, Pedagogia,
Ingenieria, etc. Estos cursos se ofrecen durante el ciclo escolar y durante los
recesos académicos tanto en el tumo matutino como en el tumo vespertino
para que los maestros puedan asistir sin problemas de horario. Sin embargo,
dadas las respuestas obtenidas en la encuesta, podemos deducir que no todos
toman estos cursos o talleres. Lo ideal seria determinar medidas para
asegurarse de que todos reciban Ja misma informaciéon mediante
capacitaciones o actualizaciones requeridas.

En cuanto a la experiencia de los docentes en el Centro de Idiomas se puede
decir que es muy vanada, pues podemos encontrar desde maestro nuevos
hasta docentes que tienen mas de treinta afios de experiencia. Hay que
recalcar que la mayoria concuerda en que la experiencia es importante para el
efectivo desamollo de una clase, pero no la consideran imprescindible.
Algunos comentaron que aunque contaban con muchos anos de experiencia,
gustaban de actualizarse constantemente para no caer en la monotonia, es
decir, hacer {o mismo semestre tras semestre.

La medicién del nivel académico de los alumnos al inicio del semestre, la
metodologia a utilizar en el grupo y la forma de acreditar a los alumnos para
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que continden en el siguiente nivel inmediato superior, son también puntos de
discrepancia entre los docentes.

Algunos docentes prefieren usar un examen de diagnéstico al inicio de cada
semestre, otros deciden esperar para evaluar a sus alumnos a través de las
primeras sesiones de clases. Los resultados de un examen de diagnoéstico
junto con las observaciones de las primeras clases sirven para promover
alumnos que pudieran estar en un nivel mas avanzado, o lo opuesto segun sea
el caso, pues en ocasiones los examenes de ubicacion no son muy

determinantes (cabe sefialar que estos se perfeccionan cada semestre).

Se sugiere uniformar criterios para que todos usen las mismas técnicas para
diagnosticar el nivel académico de los alumnos, asi como también enfatizar la
importancia de la elaboracion de los examenes (que no necesariamente tienen
que ser de diagnostico sino cualquier tipo de examen) de forma cientifica, para
gue los resultados de éstas sean validos y confiables.

Sobre la metodologia se puede aplicar el mismo criterio: uniformidad a la hora
de hacer un analisis de necesidades que nos permmita personalizar nuestros
cursos atendiendo a las caracteristicas propias de cada grupo, tomando en
cuenta los libros de texto previamente seleccionados y sin dejar de lado el

programa asignado a cada curso.

Ultimamente se han reunido grupos pequefios de maestros que comparten
estrategias y materiales de trabajo a utilizar en el aula. Seria de mucha ayuda
si esto se extendiera a toda la institucibn, ya que ademas se utilizarian
metodos mas afines.

El Centro de Idiomas enfatiza la utilizacion del método comunicativo en la

imparticion de sus clases: “El Departamento de Idiomas (...) ofrece cursos de

idiomas, encaminados a la adquisicion de conocimientos que permitan al
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estudiante comunicarse en la lengua deseada. (...) Desarrollar en el alumno
sus habilidades para comprender y expresarse en relaciébn con otra(s)
cultura(s) y la suya propia, mediante el uso comunicativo de la(s) lengua(s)
extranjera(s) que estudia.” (Triptico de informacion general del Centro)

Sin embargo, no todos los maestro lo utilizan (sin significar que no lo
conozcan). Esto obstaculiza que se alcancen las metas establecidas en el
Centro, las cuales se fundamentan en la plena comunicacion de sus alumnos.

A pesar de que las condiciones en el aula propias de una clase de inglés no
son las mas idéneas para ensenar valores {aspectoc ampliamente mencionado
en el proyecto Vision Universidad 2006), son cada vez mas los docentes que
se preocupan por motivar a los alumnos a vivirlos diariamente dentro y fuera de
la institucion, aungque esto no se hace de manera abierta, sino a través de las
actitudes que se fomentan entre maestro- alumno y entre companeros de clase
o0 de trabajo.

Finalmente podemos decir que a pesar de que muchos concuerdan en que es
necesario cambiar algunos aspectos del entorno laboral, el mas mencionado
es el referente a las instalaciones que no son las mas optimas para el maximo
aprovechamiento de las clases. Sin embargo la mayoria esta de acuerdo en
que trabajar en el Centro de Idiomas les trae muchas satisfacciones personales
y laborales, pues consideran que el ambiente de trabajo es muy agradabie.

Algunos investigadores de los Recursos Humanos mencionan que cuando el
clima en una organizacion es favorable, entonces mejora la productividad de
ésta. No es casualidad que el Centro de Idiomas sea la unica institucidn cuyo
Diploma esta reconocido oficialmente por la Rectoria de la Universidad como
requisito de titulacién. (Rector Luis Galan Wong, 2002)

Por ultimo se incluye una grafica en la que se muestran los tres perfiles: el del

egresado de la carrera de Linguistica Aplicada con énfasis en didactica, el
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establecido por el Centro de Idiomas y el real, encontrado a través de las
encuestas.

En la grafica se mencionan los conocimientos, habilidades y actitudes que
debe poseer el docente de lengua inglesa. Los primeros son los mas faciles de
identificar, no asi las habilidades y actitudes, por lo que se sugiere se hagan
observaciones de clases para conocer los métodos y técnicas que realmente
se utilizan en el aula. Para analizar mas a fondo las actitudes de los docentes,
se sugiere acceder a los resultados de las encuestas académicas realizadas
por la Rectoria de la UANL y estudiar los puntos debiles que existen en general
en toda la institucion para proponer soluciones entre todos los miembros del
Centro.

Para conocer si el perfil se mantiene igual o cambia, se recomienda hacer mas

trabajos de investigacion sobre el tema, para darle seguimiento a este

problema tan importante dentro de la organizacion.
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£l maestro del Centro de Idiomas debe reunir las siguientes caracteristicas:

Preparacion
v Egresado de Lingliistica Aplicada (preferentemente del area didactica) o
carrera afin (Pedagogia, E.N.S. Relaciones Publicas, Comunicacion, etc.)
v Experiencia en la ensefianza de idioma extranjero o nativo (minimo un afio)
v Haber aprendido o estudiado el idioma que imparte en el pais donde se
habla.

v Conocer los metédos mas actualizados para la ensefianza de lenguas
extranjeras

v Conocer los materiales de ensefianza y los recursos diddcticos que se
requieren para ¢l desarrollo de su labor docente

¥ Conocer el uso de distintas estrategias y formas de evaluacién para valorar
¢l aprendizaje de los estudiantes y ia calidad de su desempeno docente

Habilidades
v Dominio de! idioma que imparte
+ Conocimientos de computacion (basicos)

v Conocimiento del manejo de equipo de laboratorio de idiomas
v Buen trato

v Poder de convencimiento
v Creatividad
v Manejo eficiente de estrategias didéacticas



Actitud
v Actitud de servicio
v Scguridad en si mismo
v Sencillez / naturalidad
v Respeto hacia los alumnos y compafieros
v Fomentar / promover las buenas relaciones maestro-alumno/alumno-alumno
¥ Disposicidn para trabajar en equipo
v Observador de las disposiciones institucionales
v Responsable
¥ Dinamico
« Paciente
¥ Disposicion para aprender y desarrollarse en el campo.

Secretaria del Departamento de ldioimas Diciembre 3, 2001



ANEXO 2
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ANEXO 3
ENCUESTA ACADEMICA PARA DEFINIR EL PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO

1. ;C6mo se entero de la vacante para laborar en el Centro de Idiomas?
a)Aviso b)Informacidn interna c)Convocatoria

2. ;Cémo fue seleccionado para trabajar en el C.1.?
a)Aprobé un examen b)Por una entrevista ¢)Por mi curriculum

3. (Qué estudios se le pidieron para ocupar su puesto?
a)Conocimientos del idioma b)L.L.A en Didactica  c¢)Traductor d)Maestria

4. ;Cada cuando actualiza la informacion personal proporcionada al inicio de su contrato?

a)Cada semestre b)Cuando me lo piden c¢)Casi nunca
5.;Recibio capacitacion antes de ejercer el puesto? a)Si b)No
Después de ejercer el puesto? a)Si b)No

6. ;Qué actividades cubren su puesto? (Puede marcar mas de una)
a)Académicas  b)Elaboracion de materiales y examenes  c)Elaboracion de programas
d)Administrativas e)Investigacion

7. (Recibe retroalimentacién de su desempeiio en el trabajo?
a)Por los alumnos b)Por los directivos c)Otro medio (especifique)  d)No

8. (Qué¢ aptitudes intelectuales requiere el puesto? Enumere en orden de importancia 1-5
a)Retencion b)Memorizacion ¢)Creatividad d)iniciativa c)Otras

9. (Cual es su experiencia laboral?
a)Menos de un ano b)De dos a cinco afios c)Mas de seis anos

10. Para el efectivo desemperio de su puesto, considera que la experiencia es:
a)lrrelevante b)importante c)Imprescindible

11. ;Como se da cuenta del nivel académico de sus alumnos al inicio del curso?
a)Examen de diagnéstico b)Calificacion anterior ¢)A través de las clases

12 . En base a qué elige la metodologia a utilizar en el grupo?
a)Analisis de necesidades b)Libros de texto c)Programa

13. ;Como acredita a sus alumnos para que contintien en el siguiente nivel?
a)Aprobacidn de los examenes b)Desenvolvimiento en clase ¢)Otros (especifique)

14.;Puede ensenar valores en su clase?
a)S1 (;cudles?) b)No (¢ porqué?)

15. (Como describiria su ambito laboral?
a)Agradable b)No muy flexible ¢)Rigido



16.;Le gustaria cambiar algun aspecto de su entorno laboral?
a)Administrativo b)Académico ¢)Técnico {instalaciones)
d)Otros:

17. {Qué métodos de ensefianza de un idioma conoce? y ;cuales utiliza?

18. ;Qué tipo de estrategias y materiales utiliza para el desarrollo de su clase?

19. Mencione algunos deberes y obligaciones de su puesto.

20. ;Qué actitudes debe tener un docente de lengua para el efectivo desarrollo de su clase?

21. /Qué significa para usted la frase: ““el maestro no sélo enseiia lo que sabe, sino lo que
~ i

Sexo
Edad
Categoria




ANEXO 4

MANUAL DE CODIFICACION DEL INSTRUMENTO PARA EL ANALISIS DE

LAS ENCUESTAS ACADEMICAS PARA DEFINIR EL PERFIL DEL PUESTO DE
TRABAJO.

Numero

Numérico

1. {Como se enterd de la vacante para laborar en el Centro de [diomas?
(Vacante)
1= aviso
2= informzcion interna
3= convocatoria
4= pinguna

99= no contestd

2. (Como fue seleccionado para trabajar en el Centro de "diomas?
(Seleccion)
1= aprobo examen
2= entrevista
3= curriculo
4= otra

99= no contesto

3. ¢Que estudios se le pidieron para ocupar su puesto? (Estudios)
1= conocimientos del idioma
2= L. L. A. Didactica
3= Traductor
4= Maestria
5= mas de una respuesta

99= no contesto



4. (Cada cuando actualiza la informacién personal proporcionada al inicio de
su contrato? (Actualizacién de informacién)
1= cada semestre
2= cuando se requiere
3= casi nunca
4= mas de una respuesta
99= no contestd

5. a)iRecibié capacitacidn antes de ejercer el puesto? (Capacitacion antes)
1=si

2= no

99= no contestd

b)éDespues de ejercer el puesto? (Capacitacién después)
1=si
2= no

99= no contestd

6. {Qué actividades cubren su puesto? (Actividades)
1= académicas
2= elaboracién de materiales y examenes
3= elaboracién de programas
4= administrativas
S= investigacion
6= mas de una respuesta
7= mas de dos respuestas
8= mas de tres respuestas
99= no contestd



7. ¢Recibe retroalimentacion de su desempenio en el trabajo?
(Retroalimentacion)
1= alumnos
2= directivos
3= otro
4= no
5= mas de una respuesta
99= no contestd

8. ¢Qué actitudes intelectuales requiere el puesto? (Aptitud de retencion)
1= muy importante

importante

N
I

3= no muy importante
4= nada importante

5= innecesaria

99= no contesto

(Aptitud de memorizacion)
1= muy importante

2
3
4

5= innecesaria

importante

no muy importante

nada importante
99= no contestd
(Aptftud de creatividad)

1= muy importante
2

importante
3= no muy importante

4= pada importante



5= innecesaria

99= no contestd

(Aptitud de iniciativa)
1= muy importante

2= importante

3= no muy importante
4= nada importante

5= innecesaria

99= no contestod

(Otra aptitud)

1= muy importante
2= importante

3= no muy importante
4= nada importante
5= innecesaria

99= no contesto

9. ¢Cual es su experiencia laboral? (Experiencia)
1= menos de un ano
2= de dos a cinco anos
3= mas de seis anos
4= otra respuesta
99= no contestd

10. Para el efectivo desempefio de su puesto, considera que la experiencia es:
(Experiencia en el desempeiio)
1= irrelevante

2= importante



3= imprescindible
99= no contesto

11..Cémo se da cuenta del nivel académico de sus alumnos al inicio del curso?
(Diagnéstico)
1= examen
2
3
4

99= no contesto

calificacién anterior
a través de las clases

]

mas de una respuesta

12.¢En base a qué elige la metodologia a utilizar en el grupo? (Metodologia)
1= analisis de necesidades
2= libros de texto
3= programa
4= mas de una respuesta
5= mas de dos
99= no contestd

13. {Como acredita a sus alumnos para que continden en el siguiente nivel?
(Acreditacion)
1= aprobacion de los examenes
2= desenvolvimiento en clase
3
4
99= no contesto

otros

mas de una respuesta

14, (Puede ensenar valores en su clase? (Valores)
1= si
2= no



99= no contestd

15. ¢Como describiria su dmbito laboral? ( Ambiente)
1= agradable
2= no muy flexible
3= rigido
4= mas de una respuesta
99= no contestd

16. ¢ Le gustaria cambiar algiin aspecto de su entorno laboral? (Cambios del
entorno laboral)
1= administrativo
2= académico
3= técnico
4= otro
5

99= no contesto

ninguno

il

17. ¢Que métodos de ensenanza de un idioma conoce y cuales utiliza?
(Métodos)
1= Aucio-lingual
2= Comunicativo
3= Total Physical Response
4= Direct
S= Grammar Translation
6= Eclectic
7= otro
8= dos o mas
9= mas de tres

10= mas de cuatro



99= no contestd

18. (Que tipo de estrategias y materiales utiliza para el desarrollo de su clase?
(Estrategias)

1= cards

2= material extra

3= pizarrén

4= video

5= otra

6= mas de una respuesta

99= no contestd

19. Mencibne algunos deberes y obligaciones de su puesto. (Obligaciones)
1= preparar y dar clase
2= preparar y revisar examenes
3= explicar dudas
4= puntualidad
S=otra
6= mas de una respuesta
99= no contestd

20. ¢Qué actitudes debe tener un docente de lengua para el efectivo desarrollo
de su clase? (Actitudes)

1= positivo

2= servicial

3= ami‘gable

4= dindmico

5= otra

6= mas de una respuesta

99= no contestd



21. ¢Qué significa para usted la frase: “el maestro no sdlo ensefia lo que sabe,
sino lo que es”? (Opinién)
1= buena interpretacion
2= mediana interpretacién
3= mala interpretacién
4= nada que ver
99= no contesté



ANEXO 5
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ANEXO 6

vacante seleccio estudios actuzhiz | capantes | capdespu || activida retro aretenci amemo acrea ainiciat aotra experien | desemped{ diagnés: : metodola acredtta
1 pnformacién| entrevista|LLAdIdactic| cuando se sl si|lmas de dos| alumnos|nada impor [no muy imp| muy import | importante |no contesto| mas de sei|expenencia| a través ce| iibros de tel mas de un
2informacion| entrevista | LLAdIdactic| cada seme 5) st[ mas una re| mas de un|no muy imp|nada impor| importante | muy import [innecesaria{ mas de sei|experencia| a través ce|analisis de | mas de un
3 ninguna| entrevistalconocimien | cuando se st sifmas de dos| mas de un|no muy imp|nada impor| muy import| importante | innecesaria|otra respue |[expenencia examen| mas de un| mas de un
4 |informacion| entrevista|LLAdidactic| cada seme no nofmas de dos| alumnos|no muy implinnecesarial importante | muy import | nada impor | de dos a cijexpernencia| a través de | analisis de “olros
5linformacién otra|LLAdWdactic| cada seme sl Sif acacémica| mas de un| importante | nada impor|no muy imp| muy import |no contesto| mas de sei|expenenciaf a través dz|mas de dos 5
6| ninguna| entrevistallLAdidactic| cuando se no sifmas una re| 2lumnos |no muy imp|nada impor| muy import| importante Jinn 2tesaria| mas de sei|experiencia| a través ¢2| libros de te | aprobacion
7 linformacion otra| mas de un| mas oe un sl sif mas de tre|] més de un|nada impor [no muy imp| importante | muy import [innecesaria |otra respue [experiencia| mas de un |mas de dos| mas deTn
8|mformacionf curnculum |LLAdactic| cuando se no Sif académica otro|nada impor |no muy imp| muy import| importante finnecesaria| mas de sei|experiencia| a través ¢2]znahsis de | aprabacion
9|informacion| entrevista|LLAdidactic| cada seme |no contestoino contesto] académica| directivos [no muy imp|nada impos| muy import| importante [innecesaria| mas de setfexpenancia| a través ¢z| ibros de le | aprobacién
10|informacién{ entrevisiajconocimien| casi nunca no stf academical - no|no contesto|no contesta|no contesto|no contestojno contesto| mas de sei|expeniencia| a través de| znalisis de | mas d?;;ﬁ
11| injormacion| curniculum |LLAdIdactic] cada seme St sifl acadenuca no|nada impor {innecesariz| imporiante | muy import [no muy imp| mas de seilexperiencia| a través d2]enabsis de | mas de un
12 |informacion| curniculum|  traductor | cada seme no noll académica| drectivos [no muy imp|nada impoi] muy import| importante [no contesto| mas de sei|experiencia| a ravés dz| znélisis de S
13 |informacion|ne contesto|conociunen | cuando se St nofmas unare| alumnos|nada impor [no muy imp| importante | muy import |innecesaria| mas de seijexpenencia| a tra>és c=! znhsis de | deseavoly,
14{informacion| entrevista| mas de un|cada seme si|no contestofmas una re| alumnos [no muy imp|nada impor] mportante | muy impert[no contesto| de dos a cilexperienciz| a través c2'  programa| desenvoly,
15|informacion olra| mads de un|cada seme 1 silmas de dos| mas de un|no muy imp|nada impor | muy impeit| importante |innecesaria| mas de sei|expzarnencia| a través ¢z, programa| mas de un
16| informacion| entrevisia|LLAdidactic| cada seme st Stfmas una re otro{ nada impor [no muy imp| importante | muy import [innecesanal| mas de seil|experiencia| a través de}znalsis de | desenvay;
17 pnformacion| curriculum [LLAdidactic| cada seme no si| acaderuca alumnos [no muy imp| importanie |innecesaria | nada impot§ muy impotr| mas de sei|experiencia| a través de| programa| mas de un
18|informacion| entrevista|conocimien | cada seme 1 stImas una re| directivos |no muy imp|nada impor| muy import| importante {innecesarial mas de seijexperiencia examen| programa|aprobacidy
19|informacién| curnculum |conocimien| cada seme no sifmas unare{ alumnos|no muy imp|nada impor | muy import | importante linnecesaria| mas de sei|expenencia| a través de| programa| aprobacién
20|informacion| entrevista|LLAdidactic| cuando se 0o st{ académica [no contesto|no muy imp|nada impor [ muy import| importante finnecesaria| mas de sei|experiencia| a través defanalisis de | aprobacién
21{informacion otral traductor| cada seme no|no contestofmas una re|  alumnos |nada impor [innecesaria| muy mpaort [ importante {no muy imp| mas de sei|experiencial a través de| libros de te | aprobacion
22 informacion| entrevistajconocimien | cuando se no nOfmas de dos no | nada impor [no muy imp| importante | muy import | innecesaria| mas de sei|experiencia| a través de| libros de te| desenvely
23|informacién| entrevista|LLAdidactic| cada seme s1{no contestof académica| mas de un [ muy import[no muy imp|nada impor| importante finnecesaria| de dos a cilexperiencial  examen| libros de te | aprobaciéy
24 aviso| entrewista|LLAdidactc|cuando se no|no contesto| académica no|no muy imp| muy import [ importante | nada impot Jinnecesaria| mas da sei|experiencia| a través de| libros de te | mas de un
25|no contesto] entrevista|LLAddactic| cada seme no no| académica no|no muy imp|nada impor | muy import] importanie fno contesto| de dos a ci|experiencia| a través de|analisis de |aprobacién
26| informacion| entrevista |LLAddactic cada seme no nof académica| alumnos {no muy impjnada impor [ importante | muy import [innecesaria| de dos a cilexperiencia| a través de|analisis de | desenvoly
27 |informacion| aprobo exa |LLAdidactic| cada seme s sifmas una re alumnos {nada impor {no muy imp| muy impart| importante [ ne contesto| mas de sei|experiencia| a través de|analisis de | mas de un
28linformacién| entrewista|conacimien | cada seme si|no contesto] académica no[no contestolno contesto| muy import| importante fno contesto| mas de seilexperiencial| a través de| mas de un| mas de un
29|informacion| entrevista|LLAdidactic| cada seme no|no contestolmas una re| directivos |no muy imp|nada impor | muy import| importante finnecesaria| de dos a ci|experiencia examen |analisis de |aprobaciy
30 aviso| curniculum [conocimien | cuanda se no no| académica no|no muy imp{nada impor | imporiante| muy import finnecesaria| de dos a ci|experiencia| a través de| libros de te | aprobaciér
31|informacion| entrewista| traductor| cuando se no __StIno contesto no{nada impor [innecesaria| muy import| importante [no muy imp| mas de sei|experiencia| a través de| libros de te | aprobacig;
32|informacion| entrevista|LLAdidactic] cada seme o Slfmas de dos| directivos [no muy imp|no conlesto| muy import{ importante [ino contesto| mas de sei[experiencial a través de|libros de te | mas de yr
33 informacién|no contesto | LLAdidactic| cada seme no NO! académica| alumnos| importante{nada impor{no muy imp|muy import“no contesto| de dos a ci|experiencia| a través de|analisis de aprobacigy

—



etre | areterct amemo acrea amiciat aotra expenen | desempeni | diagnost | metodolo | acredita valores | ambienmt | entorno nétodo esiragte obligaci actitud opinion
alumnos | nada mpor |no muy imp | muy import| importante [ne conlesto| mas de sel(expenencia | a traves de | ibros de te| mas de un si| agradable técnico| comunicati otra| mas de un | mas de un |buena inter]|
as de un |ro muy imp|nada zmpo? importante | muy import [innecesana| mas de sei|expenencia| a través de|analisis de | mas de un " si| agradable {écnico| dos o mas([no contesto|no contestone contesto|no contesto
s de un |no muy imp|nada impor | muy import | importante |innecesarialotra respue |expenencia examen| mas de un| mas de un si| agradable ofro otrojmaterial ext| mas de un otra|buena inter
alumnos [no muy imp|innecesana| importante muy import{nada impor| de dos a ci|expernencia| a través de|analisis de otros si| agradable |no contesto] comunicati cards| as de un positivo |bugna inter
as de un | importante | nada impor [no muy imp| muy import {no contestol mas de sel|expenencia| a través de|mas de dos 5: si| agradable ninguno| dos o mas pizarrén | puntualidad positivo |buena inter
alumnos |no muy imp{nada mpor | muy import nmpoﬂaﬁ@ innecesana| mas de sei|experiencia| a través de| libros de te | aprobacién si| agradable técnico{no contesto video| mas de un servicial |buena inter
as de un {nada mpor [no muy imp| importante | muy umport_ [iInnecesana|otra respue experiencia| mas de un |mas de dos| mas de un si| agradable ntnguno otro| méas de un| mas de un posilivo |median inte
otro| nada impor |no muy mp| muy import| importante | innecesana| mas de sei|expenencial a través de{analisis de | aprobacién si| agradable | académico| dos o0 mas otra explicar otra|buena inter
firectivos |no muy imp|nada impor | muy import | importani@ [innecesana| mas de sei|expenencia | a través de| ibros de te | aprobacion(|ne contesto| agradable técnico| dos o mas|material ext{ examenes servicial |buena inter
" no|no contesto|no contesto|no contesto|no contesto|no contesto] mas de sei[expenencia|a través de|analisis de | mas de un si| agradable técnico|no contesto] mas de un clase positivo | buena inter
[ no|nada impor [innecesanal| mportante [ muy impen|na muy impj mas de seljexpenencia | a traves delanalisis de | mas de un si| agradable técnico| dos 6 mas| mas de un{ exadmenes servicial | buena inter
irectivos (o muy immp| nada impor | muy import | importan:s {no contesto} mas de sei|expenencia| a lravés de|anahsis de 5 si| mas de un ninguno |no contesto] mas de un| masdeun| dinamico|buena inter
 alumnos [nada impor [no muy imp| 1mporante | muy impz1|innecesanal mas de sei|expenencial a traves delanansis de | desenvolvi si| agradable jadministrati| dos o mas| mas de un| mas de un| amigabte|median inte
alumnos [no muy imp|nada impor | impartante | muy impe fno contesto| de dos a ci|expenencia| a traves de| programz| desenvolvi si| agradable técnico| dos o mas|maternal ext] mas de unf otra[median inte|
fas de un (no muy imp|nada impor | muy iImport | importg~:€ jinnecesana| mas de sei|expenancia| a través de| programa| mas de un si| agradable| ° técnico otro otra otra positivo|buena inter
[ otro[nada impor [no muy imp| mportante [ muy imc o~ fianecesanal mas de ser expanancia| a través de|andlisis de | desenvolvi{|in contesto] agradable técnico| dos o mas otra clase otra|median inte
alumnos Ino muy imp| importante (Innecesanal nada imc 21} muy impotr | mas de sei|expenencia| a traves de| programa| mas de un|(ns contesto| agradable técnico otro|no contesto otral dinamico|median inte
ractives |no muy imp | rada impor | muy import Finnecasana| mas da saifexpanencia 2xaman|  programa{ @prebacion st| agradable} académicoi dos o mas olra otra servicial | buena inter |
&umnos [no muy 1mp| nada impor | muy import 'mhm?cesana] mas de sgi|expengncid| a travss da|  programa| aorobacion si| agradable técnico otro| mas de un otra otra|buana intes
§ contesto|no muy 1imp nada imipor | muy impaort Tz innacesana| mas de sat|expanencia| a traves de|anzlsis da anrobam()& | no| agradable técnico directo| mas de un| examenes| mas de un|buena inter
2umnos |nada smpof [Innecesarna| muy impart | imponz=:z| no muy IMp| mas .2 sailexpenancial a trzw 25 d2| ibros de t2 | asrabzcion si| agradable técnico | comunicat cards otra pastiivo [mzdian inte
no[rada impor [no muy imp| importante| muy imc:=[ianzcasana| mas de sailexpenencia] a iraves dz|libros de te | d2senvolvi sijno muy flex|  ringuno otro|no contesto|  explicar | no contestoino contesto
25 de un [ muy import |n0 muy imp|nada mpor| imporiz~is | innecesana| de dos a cijexpenencia exzmean| libros de te [ aprobacion s1| agradable técnico [audiclingua cards otra oira|buena inter
nolno muy mp| MUy import| /mportianie | nada uro 21| innecesana| mas ge seilexpenencia|a traves de| ibros de ta| mas de un no| agiadable técnico|no contesto cards| examenes otra|buena inter
no[no muy IMg|nada impor | muy import] imporiz-:z| no contesto| de dos a c1|expenencia| 2 trayas delsnalisis da | sprobacion no| agradable hinguno otro| mas de un otra otra|buena inter
Jélumnes |no muy mp|nada impor | imponante| muy imz=71{ mnecesana| de dos a ci{expenencia| a traves defanahsis de | desenvolv si{no muy flex técnico| comunicati ofra| mas de un otra|buena inter
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