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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo conocer el clima
organizacional en el que se desenvuelven las actividades académicas de la
carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia (MVZ) dependiente de la
Universidad Publica de El Alto.

Para este fin se utiliz6 una metodologia cualitativa que consistio en
desarrollar dos instrumentos y aplicarlos en los tres estamentos evaluados: una
encuesta para los estudiantes y una entrevista semiestructurada para los
docentes y administrativos; complementando la investigacibn con la
observacion directa de los hechos.

Los datos obtenidos evidenciaron que el clima organizacional de la
carrera de MVZ esta comprendido entre pobre y regular, y que su influencia en
el proceso ensefianza-aprendizaje (PEA) es negativa.

Las recomendaciones surgen a partir de concientizar a estudiantes,
docentes y administrativos, sobre la importancia de dar su mejor esfuerzo por
elevar las actuales condiciones del clima organizacional en beneficio del PEA,
lo que sélo se lograra creando lazos afectivos y compromiso con la carrera.



ABSTRACT

The present investigation has as it's object the understanding of the organizational
climate in which the Veterinary Medical and Zootechnology career, dependent on the Public
University of the city of El Alto, carries out it's academic activities.

To this end a qualitative methodology has been used which consists in developing two
instruments and applying them to the three groups being evaluated: a survey of the students
and a semi-structured interview of the teaching and administrative bodies: complementing the
investigation with direct observation of the facts.

The data obtained evidenced that the organizational climate in the VMZ career is
between poor to moderate and that its influence in the teaching/learning process is negative.

The recommendations come from the need to make the students, educators and
administrators aware of the importance of putting their greatest effort to elevate the actual
conditions of the organizational climate to the benefit of the ELP, which can only be achieved by
creating affectionate ties and a sense of commitment to the career.



WAKISKIRINAKA (RESUMEN)

Aka yatxatdwin amtapaxa, Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia (MVZ)
ukanakax aka Universidad Publica de El Alto jach’a yatigaf uta taypinx kunjam
wakichawimpis yatichdwinakana, yatigdwinakana ukatx irnagawinakanx
sarantaski uk yatxatafatakiwa.

Tagi ukanakxat yapar yatxatafiatakixa, wakiskir yatxataf thakhiw apnagaténa.
Ukhamarus pa tuqgi lurawimpirakiw yatxatatarakina. Ukhamat aka kimsa t'aga
luririnakarux wakiskirijamax: ufakipatarakinxa yatigirinakar jiskht'afiatakixa,
gillgt'ataw wakicht’atana. Yatichirikampitaki ukatx taypin irnaqirinakampitakixa,
aruskipawiw wakicht’atarakinxa. Ukhamarus kunjamti yatichirinakas jan ukax
irnaqirinakas sapuru irnagapki, ukanak jak’at uAjawimpiw sumpach yatxatawirux
yanapt’atarakina.

Ukham carrera de MVZ tuqgin taqgi lurawinakapxat yapar yatxatatatxa, jan
walimpi ukatx tantiyu wakich’tat lurawinakaw sumpachax ghanstawayi. Ukax
safi muniwa, yatichawin ukatx yatigawin jan sum utjatapa.

Ukampis jichhax yatxatawirjamaw vyatiqirirus yatichirirus ukatx uka taypin
irnaqirinakarus  iwxt'awinakax wakicht'ata. Ukham wakiskir wakicht’at
lurawinakampikiw yatichdwinakas vyatigdwinakas yaparux sarantayataspa.
Ukhamakipanxa, wakisiw tagi chuymamp iwxt'awinakax katuqana. Ukhamat
nayragatar sarantdwix ma ghipuirunx utjafiapataki.
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INTRODUCCION

Cualquier institucion lograra en gran medida su éxito gracias al compromiso
qgue los trabajadores adopten con ésta, lo que les permitira ademas asegurar un

servicio de calidad hacia los usuarios de la misma (Chiavenato, 2003, pp.325).

Es asi que en una institucion donde los trabajadores se sienten como parte
integral de ella, se ven identificados, escuchados y valorados, y estdn mas motivados
a poner su maximo esfuerzo por lograr los objetivos de la institucion, por lo tanto ésta
tenderd al éxito. Por el contrario, cuando el trabajador no se siente valorado, no se
compromete con los objetivos comunes de la institucion, y realiza un trabajo

mediocre, pudiendo traer como consecuencia el fracaso de la misma.

Hoy en dia estos conceptos estdn muy claros gracias a las nuevas tendencias
administrativas donde, no solo se valora el capital de inversion sino también se toma
muy en cuenta el talento o recurso humano como parte trascendental en el

establecimiento de instituciones exitosas (Chiavenato, 2003, pp.326-328).

Esta realidad no esta ni mucho menos alejada de las exigencias que se
requieren para lograr que organizaciones educativas superiores tengan éxito, ya que
como toda instituciébn que presta servicios, ademas de contar con infraestructura
adecuada, recursos econOmicos, planes de estudio, personal administrativo y la
demanda social, se requiere el personal docente idoneo y comprometido para

alcanzar prestigio y reconocimiento.

En este sentido la Universidad Publica de El Alto, a pesar de ser una
institucion relativamente joven, cuenta con la infraestructura adecuada para las
distintas disciplinas académicas que ofrece, el presupuesto y el personal
administrativo necesario, amén del plantel docente requerido; sin embargo, como
toda institucion que se precie de buscar y/o mantener un estado saludable de

funcionamiento, debe introducirse periédicamente en procesos de retroalimentacion



a partir de una autoevaluacion oportuna, adecuada y honesta, para identificar
posibles puntos débiles y fortalecerlos con el Unico objetivo de prestar un servicio
educativo que satisfaga al cliente prioritario, el estudiante, ademas que cumpla con

las expectativas y necesidades de la sociedad y el Estado al que se debe.

Dentro de este proceso de autoevaluacién introspectiva, es que la presente
investigacion pretende identificar el tipo de clima organizacional que se ha
desarrollado en los estamentos estudiantil, docente y administrativo de la carrera de
Medicina Veterinaria y Zootecnia, con el fin de identificar su influencia —positiva o
negativa- en el proceso de ensefianza-aprendizaje, lo que incluye la investigacion y
la interaccién social; buscando fortalecer las posibles debilidades y optimizar las

fortalezas, y asi asegurar un mejor servicio educativo superior.

BREVE RESENA HISTORICA DE LA UNIVERSIDAD PUBLICA DE EL ALTO

De acuerdo al Estatuto Organico de la Universidad Publica de El Alto, describe
en su inciso a) Aspectos Histéricos, textualmente lo siguiente:

“Los pueblos y naciones indigena-originarias, campesinos y sectores
populares, desde el siglo XV hasta el siglo XX lucharon por su propia
autodeterminacién en contra de la discriminacion social, explotaciébn econémica y
dominacién politica de caracter colonial e imperialista. El pueblo Altefio, heredero de
esta lucha por su emancipacién, tomé medidas de hecho para recuperar los recursos
naturales, asi como lograr la formacion académica y cientifica de su juventud,
derrotando a la opresion y al poder politico pro-imperialista. En la actualidad, la
nacion Aymard y el pueblo de El Alto se han constituido en el referente de la
transformacién nacional.

En este contexto, la UPEA fue creada mediante la Ley N° 2112 de fecha 5 de
septiembre de 2000 como Universidad Publica, sin respetarse las disposiciones de la
Constituciéon Politica del Estado en sus articulos 185, 186, 187 y 189. Sin embargo,
su consolidacion como Universidad Autonoma, demandd de profesionales vy
estudiantes con un alto grado de conciencia revolucionaria, quienes no dudaron en
enfrentarse al poder politico de entonces. Posteriormente, mediante Ley N° 2556 de

fecha 12 de noviembre de 2003 se le concede plena Autonomia Universitaria



conforme al mandato constitucional de la Republica, para cuyo efecto la comunidad
universitaria en pleno se movilizé junto a su pueblo de El Alto con valor, coraje y
sangre hasta lograr la expulsion del gobierno neoliberal de entonces, lo cual posibilitd
la agenda de octubre, concretizdndose en un gobierno indigena y la instalacion de la
Asamblea Constituyente. Bajo estos antecedentes, esta Universidad continuara con

esa herencia de lucha por la emancipacién de su pueblo” (Estatuto Organico
UPEA, 2008, pp.5).

BREVE RESENA HISTORICA DE LA CARRERA DE MEDICINA VETERINARIA Y
ZOOTECNIA

La carrera de MVZ surge a raiz de la iniciativa de un grupo de estudiantes y
Médicos Veterinarios que estando incluidos dentro de la carrera de Ingenieria
Agrondémica, deciden que es necesario que la ciudad de El Alto cuente con la carrera
de Medicina Veterinaria y Zootecnia, y ademas que sea autonoma de la de
Agronomia. Después de una larga y dura lucha por conseguirlo, y gracias al apoyo
incondicional de la carrera de Derecho, quién se solidariza con los intereses de la

carrera de MVZ, ésta nace a la vida académica un 17 de agosto del afio 2000.

De acuerdo al Plan de Estudios de la carrera de Medicina Veterinaria y
Zootecnia de la UPEA en su parte introductoria cita textualmente:

“La Universidad Publica y Autbnoma de EI Alto como instituciéon de Educacion
Superior, tiene una mision de formar recursos humanos en sus diferentes areas de
desarrollo. Para que este fin se haga realidad, en esta Casa Superior de Estudios se
encuentra la Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia.

La Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la Universidad Publica y
Auténoma de EIl Alto, es parte del &rea de Desarrollo de la Salud y Conservacion del
Medio Ambiente.

El funcionamiento de la Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia, esta
enmarcado dentro de los nuevos paradigmas de la Educacion Superior. En este
sentido es una respuesta concreta a la necesidad de la sociedad altefia y boliviana en

cuanto a la atencion a la salud y produccién pecuaria y hacia la construccion de un



nuevo paradigma del Médico Veterinario Zootecnista, que responda a nuestra
realidad histérico-cultural.

La Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia, como parte del area de
Ciencias de la Salud se encuentra estrechamente relacionada con las otras carreras
de ésta area.

La Carrera de Medicina Veterinaria y Zootechia, como ciencia y arte se ocupa
de la profilaxis, tratamiento y control de las enfermedades que aquejan a los
animales, enfermedades zoonéticas, la produccion de especies domésticas y la
transformacion de los productos y subproductos pecuarios.

Los animales como fuente de alimento para el ser humano y como fuente de
afecto y servicio en muchos casos, hacen de esta profesibn una necesidad para
cualquier sociedad, mas si esta pretende convertirse en modelo de produccién y
desarrollo” (Plan de Estudios UPEA, 2008, pp.4-8).

DELIMITACION DEL PROBLEMA

La UPEA ha dado a la luz académica 22 carreras, entre ellas la de Medicina
Veterinaria y Zootecnia (MVZ), convirtiéndose en la primera carrera de esta area
dentro de la Universidad Estatal en el Departamento de La Paz y en particular en la
ciudad de El Alto (Plan de Estudios UPEA, 2008, pp.4-8).

Tomado en cuenta el nacimiento traumatico de la UPEA como un nuevo ente
de educacion superior y, siendo que este parto distocico® se refleja en todas sus
carreras, la carrera de MVZ no es la excepcion: esta se ve afectada severamente por
un alumbramiento cadtico, complejo e improvisado. Donde aparentemente era mas
importante el proceso de parto en si mismo que el producto, todo parecia indicar que

este ultimo tendria tiempo para ir “arreglando la carga en el camino”.

Este proceso se ha dado, la carga se fue arreglando en el camino, es asi que

los procesos administrativos y educativos se han ido estabilizando de alguna manera

LEl parto distocico o complicado es aquel cuya evolucion no es espontanea ya sea por causas
maternas o fetales.



hasta generar un clima organizacional que caracteriza y personaliza a la carrera de
MVZ, siendo que éste deberia generar un lugar propicio para trabajar y estudiar, no
se advierte asi en la carrera de MVZ, ya que hay constantes quejas no solo de parte
del personal administrativo sino también en el plantel docente, lo que impacta de
manera directa sobre el estamento estudiantil, ya que el ambiente se ve enrarecido
con peleas y pugnas internas, falta de compromiso con la institucion, falta de
dinamismo y de equidad, competencia desleal y falta de ética y de respeto en el
estamento docente, generando una desmotivacion en el desempefio de sus
funciones, lo que probablemente también esta teniendo eco en el proceso ensefianza
aprendizaje (PEA) de los estudiantes de la carrera de MVZ. (Docentes fundadores
entrevistados de la carrera de MVZ de la UPEA, 2009).

PREGUNTA PROBLEMATIZADORA

Toda investigacion nace a partir de un cuestionamiento causal que se lo
identifica con cierta claridad en la realidad, en este caso en particular se trata de una
observacion directa y los comentarios vertidos por docentes y estudiantes de la

carrera de MVZ, lo que hace surgir la siguiente interrogacion:

¢En que medida el clima organizacional® que se ha desarrollado en la carrera

de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la Universidad Publica de El Alto esta

afectando al proceso ensefianza aprendizaje® debido a las constantes peleas y

pugnas internas, lo que se refleja en una falta de compromiso con la institucion, falta
de dinamismo y equidad, caracterizado por una relacion de competencia desleal y

falta de ética e insatisfaccion de los docentes?

El presente trabajo responde a esta interrogante a través de instrumentos y

metodologia adecuada que son detallados posteriormente.

% Variable independiente
® Variable dependiente



JUSTIFICACION

Las instituciones sean estas privadas 0 publicas, por lo general son creadas
para cubrir un sin fin de necesidades de la sociedad de la cual emergen; es asi que
éstas prestan sus servicios en los diversos campos: salud, educacion, servicios

basicos, entre otros.

Dentro de los servicios educativos, pilar fundamental para el desarrollo de toda
sociedad humana, se encuentran los de formacion formal superior 6 universidades,
que tienen el encargo social de formar grupos humanos comprometidos en la
busqueda de soluciones a una serie de problemas sociales en todos los campos del
saber. Es asi que para que estas instituciones de formacion académica cumplan con
su responsabilidad de formar jévenes con el conocimiento, capacidades y destrezas
apropiadas, es necesario que cuenten con el elemento humano adecuado,
fundamentalmente docentes, sobre los cuales recae la responsabilidad de la
formacion integral de los futuros profesionales, a estos estudiantes ya no se los
concibe sélo como un ente receptor de conocimiento, sino como seres humanos

plenos con valores y virtudes.

Por esto es necesario que los formadores (docentes) estén concientes del
importante papel que les toca desempefiar en funcion de objetivos comunes en la
triada Estado-Sociedad-Universidad en busca de un bien estar comun. Pero ¢qué
podria suceder cuando los docentes no se sienten valorados ni incorporados dentro
de la organizacion institucional? 6 ¢cuando perciben a la institucion como un espacio
discriminador, congestionado de pugnas internas, llena de intereses personales, de
competencia desleal, desmotivante e incluso coartadora? Sin duda, lo mas probable
es que se forme un espacio de antivalores que podria repercutir negativamente en el
proceso ensefianza-aprendizaje, donde el mas afectado sera el mismo estudiante,

objeto del servicio y la razén de ser de este tipo de formacién académica.



En este sentido es necesario que toda organizacion académica de esta
envergadura, realice con cierta regularidad una autoevaluacion de la percepcion de
sus trabajadores, especialmente docentes y administrativos sobre la institucion y asi
conocer su influencia en el rendimiento laboral; lo que permitira desarrollar un

proceso de retroalimentacion para mejorar en los aspectos que fueran necesarios.

Un aspecto importante a ser evaluado por el personal administrativo,
académico y por el estamento estudiantil es el clima organizacional, el mismo que
tiende a ser peculiar en cada una de las instituciones lo que repercute en el favorable
o desfavorable rendimiento laboral.

En la presente investigacion la carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia de
la Universidad Publica de El Alto sera evaluada para identificar el tipo de clima
organizacional que se ha desarrollado dentro del estamento administrativo, docente y
estudiantil, para conocer el grado de satisfaccidbn y compromiso que existe en los
docentes y su repercusion en el proceso ensefianza-aprendizaje, reflejado en el
grado de satisfaccidon en los estudiantes; con el fin de identificar posibles falencias y
postular posibles soluciones.

OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Identificar la influencia del clima organizacional que se ha desarrollado en el
estamento docente y administrativo y su correlacion en el proceso ensefianza

aprendizaje de la carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la Universidad
Pudblica de El Alto.



OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Describir el clima organizacional que se ha desarrollado en la carrera de MVZ
de acuerdo a la percepcion de los estamentos administrativo, docente y
estudiantil.

e Conocer el tipo de interrelacion que se ha desarrollado entre el estamento
administrativo, docente y estudiantil.

e Identificar el nivel de satisfaccién del proceso ensefianza aprendizaje de los
estudiantes en la carrera de MVZ.

e Conocer el punto de vista de los docentes y estudiantes sobre la influencia del
clima organizacional generado en la carrera de MVZ en el proceso ensefanza

aprendizaje.



CAPITULO I.
MARCO TEORICO

En el presente capitulo se delimitan los distintos conceptos vertidos por los
autores consultados y como deberan ser entendidos en el marco de la presente
investigacion. Dentro de estos conceptos se consideran: clima organizacional (C.0.),
motivacion, compromiso, dinamismo, equidad, ética, competencia, lealtad y peleas
y/o pugnas; conceptos que han sido clasificados dentro de las variables
independientes de la investigacion. Dentro de los conceptos clasificados como
variables dependientes estan considerados los siguientes: proceso ensefianza
aprendizaje (PEA), rol del docente y rol del estudiante; y con el fin de contextualizar

la investigacion, se realizd un analisis histérico-social-educativo de la UPEA.

CLIMA ORGANIZACIONAL

El ambiente donde una persona desempefa su trabajo diariamente, el trato
que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la
empresa e incluso la relacién con proveedores y clientes, todos estos son elementos
gue conforman lo que se denomina Clima Organizacional (C.O), este puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o
de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser
también un factor de distincién e influencia en el comportamiento de quienes la

integran (Goncalves, 2008, p.i.).

Desde que este tema ha despertado el interés de los estudiosos del campo del
Comportamiento Organizacional y la Administracion, se le ha llamado de diferentes
maneras: Ambiente, Atmdsfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, solo en las
Gltimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar
medirlo. De todos los enfoques sobre el concepto de C.O., el que ha demostrado

mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el



trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral
(Goncalves, 2008, p.i.).

Es asi que el clima organizacional se define como un conjunto de propiedades
del ambiente laboral que son percibidas directamente o indirectamente por los

empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta de los mismos.

Existen factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion que influyen
sobre el desempefio de los miembros dentro de ésta y dan forma al ambiente en que
la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la
organizacién, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos
factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con
la organizacion, de ahi que el C.O. refleja la interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales (Koontz y Wihrich, 1988, pp.28-30).

De acuerdo al concepto vertido por distintos autores sobre C.O., éste tiene

importantes y diversas caracteristicas entre las que se resaltan las siguientes:

e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion
en que se desempefan los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden
ser externas o internas.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros
que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo determina el clima
organizacional, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del medio
en que se desenvuelve.

e EI C.O. es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se
pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo
cuando aumenta la motivacién se tiene un aumento en el C.O., puesto que

hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacién el C.O. también
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disminuye, ya sea por frustracibn o por alguna razén que hizo imposible
satisfacer una necesidad.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

e EI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

Por otra parte segun Robbins (1999, pp.51), “El Clima Organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los
miembros de la organizacién y que influyen en su comportamiento”. De lo que se puede
desprender que, para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse bien
consigo misma y con todo lo que gira alrededor de ella demas que entienda el

ambiente donde se desenvuelve todo el personal.

Las percepciones y respuestas que abarcan el C.O. se originan en una gran
variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de direccion
(tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacién (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).
Otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de
incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.) Hampton (1989,
pp.122-123).

Por lo tanto, un buen o un mal C.O., tendr4 consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y/o negativo, las mismas que seran definidas por la
percepcion que los miembros tienen de la organizacién. Entre las consecuencias
positivas citadas por Robbins (1998, p.i.), estan las siguientes: logro, afiliacion,

poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Entre
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las consecuencias negativas, sefiala las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,

ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

Robbins (1999, pp.53), dice ademas:”El Clima Organizacional es determinante en
la forma que toma una organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o

en como se tornan las relaciones dentro y fuera de la organizacion”.

Todo esto muestra lo importante que es para cualquier empresa o institucion
el estar al tanto de como perciben sus empleados el clima organizacional de la
misma, lo cual se reflejard sin duda en el nivel de adaptacion y satisfaccion que
hayan logrado desarrollar, ademéas del compromiso adquirido con la institucion, ya
gque como se citd anteriormente, el C.O. influye de manera directa sobre el

desemperio de los empleados.

Esta visto entonces, que el ambiente afecta la estructura de las
organizaciones: algunas empresas encaran medios (climas) relativamente estaticos;
otras, se enfrentan a unos que son mas dindmicos. Los ambientes estaticos crean en
los gerentes mucha menos incertidumbre que los dindmicos, puesto que es una

amenaza para la eficacia de la empresa (Koontz y Wihrich, 1988, pp.31).

En una organizacion se puede encontrar diversas escalas de C.O., de acuerdo
a como éste se vea afectado o beneficiado. Segun Litwin y Stringer (2005, pp.108-

112), estas son las escalas del Clima Organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El
resultado positivo o negativo, estard dado en la medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal y poco estructurado o jerarquizado.
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2. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacién acerca
de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Asimismo es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el
sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su

funcién dentro de la organizacion.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre el estimulo recibido
por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion, pero
siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y

si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

4. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacién tienen
respecto a determinados fines o riesgos que pueden correr durante el desempefio de su
labor. En la medida que la organizaciéon promueve la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima

competitivo, necesario en toda organizacion.

5. Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la
organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda organizacion.
Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion y los
grupos informales, que se generan a partir de la relacién de amistad, que se puede dar

entre los miembros de una organizacion.
6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

7. Estdndares: Esta dimension habla de como los miembros de una organizacion

perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.
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8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos
o se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor,
de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la
organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la

organizacion evita que se genere el conflicto.

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un miembro valioso
de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En general, la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacién.

La elaboracion del C.O. es un proceso sumamente complejo a raiz de la
dinamica de la organizacion, del entorno y de los factores humanos, por lo que
muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales
es su factor humano. Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las
organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion periédica de su C.O.
que va ligado con la motivacion del personal y como antes se sefalaba éste puede
repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

De acuerdo con esto, se sabe que el proceso requiere un conocimiento
profundo de la materia, creatividad y sintesis de todas las cosas que lo componen,
por lo que el C.O. debe ofrecer calidad de vida laboral.

Cada organizacién posee su propia cultura, tradiciones, normas, lenguaje,
estilos de liderazgo y simbolos, que generan climas de trabajos propios de ellas;
es por eso que dificilmente las organizaciones reflejaran climas idénticos, ya que
estos ultimos son "tan particulares como las huellas digitales". No hay duda, las

organizaciones tienen su propia identidad.
Es asi que se puede aseverar que la opinion que el empleado se forma de la

organizacion, asi como las percepciones que el individuo tiene de la institucion para

la cual trabaja, y la opinidn que se haya formado de ella en términos de autonomia,
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estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura, son las que
hacen al C.O.

El C.O., de acuerdo a Chiavenato, (2003, pp.532-534), “Se refiere al ambiente
de trabajo propio de la organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la
conducta y el comportamiento de sus miembros.

El Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede
dentro de la organizacion y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede
dentro de esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se
adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetien.

Un Clima Organizacional estable es una inversion a largo plazo. Los directivos de las
organizaciones deben percatarse de que el medio forma parte del activo de la empresa y
como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencion. Una organizacion con una
disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal, sélo obtendran

logros a corto plazo”.

Segun Chiavenato (2003, pp.423-427), existen elementos que determinan el
rendimiento del personal en funcion de:
e alcance de los objetivos
e satisfaccion en la carrera
e calidad del trabajo
e comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de objetivos, la

moral, resultados y cohesion.

Las caracteristicas individuales de un trabajador actian como un filtro a traves
del cual los fendbmenos objetivos de la organizacion y los comportamientos de los
individuos que la conforman son interpretados y analizados para constituir la

percepcion del clima en la organizacion.

Si las caracteristicas psicologicas de los trabajadores, como las actitudes, las
percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de aprendizaje sirven para
interpretar la realidad que los rodea, estas también se ven afectadas por los

resultados obtenidos en la organizacion, de esto se infiere entonces que el C.O. es
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un fenémeno circular en el que los resultados obtenidos por las organizaciones
condicionan la percepcion de los trabajadores, que como bien quedé explicito en las

definiciones, establecen el clima de trabajo de los empleados.

En sintesis, a fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es
necesario resaltar los siguientes elementos:

e EIl Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente.

¢ El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra

dentro de una misma empresa.

Por lo descrito, y en términos de la presente investigacion, se entendera por
C.O. la expresion personal de la "percepcion” que los trabajadores y directivos se
forman de la organizaciébn a la que pertenecen y que incide directamente en el

desemperio de sus labores dentro de la organizacion.

Dicho en otras palabras, la percepcién sobre el C:O: que tienen los docentes y
administrativos “hace” a la organizacién, es decir a la carrera de MVZ de la UPEA y
ésta a su vez, actia de manera directa sobre el trabajo realizado por los mismos.
Esta aseveracion es corroborada por Chiavenato (2003, pp.308-310), quién cita lo
siguiente:

“El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan los
empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar
de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura organizacional.

"Una organizacion solo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para cooperar

entre si y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa
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individual". Continta citando Chiavenato (2003, pp.308-310), “[...] el logro de los
objetivos comunes sélo puede concretarse si las personas que interactian en las
organizaciones, establecen un contrato psicoldgico lo suficientemente fuerte que les
permita desenvolverse en la misma, actuando de manera arménica con las normas,
valores, estilos de comunicacion, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo,

lenguajes y simbolos de la organizacion”.

METODOS E INTRUMENTOS PARA MEDIR EL C.0.*

Para todas las organizaciones resulta importante medir y conocer el clima
organizacional, ya que este puede impactar significativamente en sus resultados.
Numerosos estudios han indicado que el C.O. puede hacer la diferencia entre una

organizacion de buen desempefio y otra de bajo desempefio.

La medicion del C.O. se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los
trabajadores de una organizacién, o de algun area dentro de ella que se quiera
medir. Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir
el C.0., casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables en
dos partes: una, el C.O. existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional
como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para
diagnosticar problemas organizacionales que pudieran ser posteriormente

explorados y corregidos.

La Teoria del Clima Organizacional de Likert (1989), citada por Pérez Serrano
(1995, pp.258-272), establece que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto afirma que la reaccién estara

determinada por la percepcion.

‘El conjunto de propiedades del clima organizacional es medible en un ambiente de trabajo, segun
son percibidas por quienes trabajan en él (HAMPTON, R. D. 1989, pp.122-123).
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Siguiendo el hilo argumental de Pérez Serrano (1989, pp.258-272) quién cita
de Likert (1989) que existen tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan

orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

2. Variables intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado

interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicaciéon y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que

son las que constituyen los procesos organizacionales como tal en la organizacion.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables

causales y las intermedias, éstas estdn orientadas a establecer los resultados

obtenidos por la organizacion como productividad, ganancia y pérdida.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de
dos grandes tipos de climas organizacionales, estos son:
1. Clima de tipo Autoritario:
Sistema Autoritario Explotador
Sistema Autoritario Paternalista
2. Clima de tipo Participativo:
Sistema Consultivo.

Sistema Participativo en Grupo.

1.1. Sistema Autoritario Explotador.- Se caracteriza porque la direccidbn no posee

confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones

son tomadas unicamente por los jefes.
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1.2. Sistema Autoritario Paternalista.- Se caracteriza porque existe confianza entre

la direccién y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como
fuentes de motivacidon para los trabajadores, los supervisores manejan
mecanismos de control. En este clima la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de que se trabaja en
un ambiente estable y estructurado.

2.1. Sistema Participativo Consultivo.- Se caracteriza por la confianza que tienen

los superiores en sus subordinados, se les es permitido a los empleados
tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima,
existe interaccién entre ambas partes y existe la delegaciéon. Esta atmdsfera
estd definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a

objetivos por alcanzar.

2.2. Sistema de Participacibn _en Grupo.- Existe la plena confianza en los

empleados por parte de la direccién, la toma de decisiones persigue la
integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-
horizontal — ascendente — descendente. El punto de motivacién es la
participacion, se trabaja en funcidn de objetivos por rendimiento, las relaciones
de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad, y las
responsabilidades son compartidas. El funcionamiento de este sistema es el
equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de
la participacion estratégica (Likert, 1989, pp.258-272).

Los sistemas 1.1 y 1.2 corresponden a un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas 2.1y
2.2 corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima

favorable dentro de la organizacién (Likert, 1989, pp.258-272).
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Para poder hacer una evaluacion del C.O. basada en la teoria anteriormente

planteada, su autor disefio un instrumento que permite evaluar el clima actual de una

organizacion con el clima ideal, donde considera aspectos como:

a)

b)

c)

d)

f)

9)

h)

Método de mando: manera en como se dirige el liderazgo para influir en los
empleados;

Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para
motivar a los empleados y responder a sus necesidades;

Caracteristicas de los procesos de comunicacién referido a los distintos tipos de
comunicacién que se encuentran presentes en la empresa y como se llevan a
cabo;

Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la relacion
supervisor — subordinado para establecer y cumplir los objetivos;

Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y fundamentacion
de los insumos en los que se basan las decisiones asi como la distribucién de
responsabilidades;

Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para
establecer los objetivos organizacionales;

Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucion del control en
los distintos estratos organizacionales;

Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la planificacion y
formacion deseada (Likert, 1989, pp.258-272).

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a

través de la medicion de las dimensiones ya citadas. La metodologia para aplicar el

instrumento esta fundamentada en presentar a los participantes varias opciones por

cada concepto, donde se reflejara su opinion en relacion a las tendencias de la

organizacion (ambiente autocratico y muy estructurado o mas humano vy

participativo).

El modelo de Likert es utilizado en una organizacion que cuentan con un punto

de partida para determinar:
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a) El ambiente que existe en cada categoria;
b) El ambiente que debe prevalecer y
c) Los cambios que se deben implantar para derivar el perfil organizacional

deseado.

Existen otros instrumentos para medir el C.O., como los cuestionarios
propuestos por Litwin y Stringer (2005, pp.108-112), en el que presentan una gama
de variables organizacionales como la responsabilidad individual, la remuneracién, el

riesgo y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto.

El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick (1998, pp.123-125), se
basa en once dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, status, centralizacion de la toma

de decisiones y flexibilidad de innovacion.

El cuestionario de Halpin y Crofts, citado por Martinez (2000, p.i.), esta basado
en ocho dimensiones, las cuales fueron determinadas a través de un estudio
realizado en una escuela publica; de esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban al
cuerpo docente y cuatro al comportamiento del Director; estas dimensiones fueron:
desempeiio: implicacién del personal docente en su trabajo, obstaculos; sentimiento
del personal docente al realizar las tareas rutinarias; intimidad: percepcion del
personal docente relacionado con la posibilidad de sostener relaciones amistosas
con sus iguales; espiritu: satisfaccion de las necesidades sociales de los docentes;
actitud distante: comportamientos formales e informales del director donde prefiere
atenerse a las normas establecidas antes de entrar a una relacién con sus docentes;
importancia de la produccidn; comportamientos autoritarios y centrados en la tarea
del director; confianza, esfuerzos del director para motivar al personal docente y
consideracion: referido al comportamiento del director que intenta tratar al personal

docente de la manera mas humana.
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De los modelos presentados para medir el C.O. se infiere que las dimensiones
utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro y en algunos casos
se reafirman entendiéndose que existen dimensiones comunes para la medicion del
C.O. Por lo tanto, lo que debe asegurarse el especialista que trabaje con la medicion
del C.0., es que las dimensiones que incluya su instrumento estén acordes a las
necesidades de la realidad organizacional y a las caracteristicas de los miembros
qgue la integran, para que se pueda garantizar que el C.O. sea delimitado de una

manera precisa.

Para los efectos del presente estudio se tom6 como punto de referencia la
teoria de Likert, por considerarse la mas adecuada a los objetivos planteados ya que
permiti6 un contraste entre las condiciones actuales de la carrera de MVZ de la
UPEA, con las ideales propuestas por los distintos autores consultados en el marco

teorico.

ACTITUDES DENTRO DEL C.O.

Si partimos que el C.O. se genera desde la percepcién que tienen los
trabajadores de la organizacién en la cual trabajan, lo que influye de manera
determinante en su rendimiento, y siendo que, como seres humanos nos dejamos
llevar por las maneras y/o formas de “ver” y "sentir’” el mundo que nos rodea, lo cual
de manera directa o indirecta influye en nuestras actitudes, por lo tanto, se hace
necesario determinar qué son las percepciones personales y cudl es su relacion con
el C.O.

De acuerdo a Alles (2000, pp.54-56), “Las actitudes son determinantes sobre la
conducta, ya que estan ligadas a la percepcion, a la personalidad y a la motivacion.
Una actitud es un sentimiento o estado mental positivo o negativo de buena
disposicién, conseguido y organizado a través de la experiencia, que ejerce una
influencia especifica sobre la respuesta de la persona a los demas, a los objetos y a

las situaciones. Las actitudes se aprenden”.
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Las actitudes también definen la predisposicién humana hacia determinados
aspectos del mundo. Por otro lado, proporcionan las bases emocionales de las
relaciones interpersonales y de identificacion con los demas. Y por ultimo, se
organizan muy proximas al nucleo de la personalidad. Algunas actitudes son
persistentes y duraderas, otras, sin embargo, como es el caso de la variables
psicoldgicas, estan sujetas a ciertos cambios (Alles, 2000, pp.54-56).

Las actitudes son parte intrinseca de la personalidad del individuo. Algunas
teorias sostienen que las personas buscan la congruencia entre sus creencias y sus
sentimientos hacia los objetos, y que las modificaciones en las actitudes dependen
de que cambien los sentimientos o las creencias. Los individuos poseen actitudes
estructuradas compuestas de diversos elementos afectivos y cognoscitivos. Un
cambio en uno de ellos precipita un cambio en los demas. Cuando estos
componentes son inconsistentes o exceden el nivel de tolerancia de la persona

aparece la inestabilidad. Esa inestabilidad puede corregirse mediante:

1. Elrechazo de un mensaje disefiado para influir en las actitudes.
2. La fragmentacion de las actitudes.

3. La aceptacién de la inconsistencia, de modo que se genere una nueva actitud.

Esta teoria propone que el afecto, la cognicién y la conducta determinan las
actitudes y éstas ultimas determinan el afecto, la cognicién y la conducta:

Afecto: el componente emocional o sentimental de una actitud se aprende de los
padres, de los maestros y de los camaradas.

Cognicion: el componente cognoscitivo de la actitud comprende las percepciones,
las opiniones y las creencias de las personas. Se refiere al proceso del pensamiento,
con especial énfasis en la racionalidad y en la l6gica. Un elemento importante de la
cognicion es el de las creencias evaluativas que mantiene la persona. Las creencias
evaluativas se manifiestan como impresiones favorables o desfavorables que alguien
mantiene hacia un objeto o una persona.

Conducta: el componente de la conducta en una actitud se refiere a la tendencia
de la persona a actuar sobre algo o sobre alguien de una manera determinada. La
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medida de estas acciones puede ser Util para examinar los componentes de la
conducta en las actitudes (Gonzalez Serra, 1995, p.i.).

Tomando en cuenta que las actitudes de un individuo marcan su forma de
actuar, y éste accionar va influir de forma directa sobre el C.O. de la institucion, y que
ademas estan ligadas a los valores que posee un individuo, es que se vera a
continuacion la relacion existente ente actitudes y valores como parte estructural del
C.O.

Los valores® estan ligados a las actitudes porque sirven como una forma de
organizarlas. La importancia de una gama de valores radica en que una vez
internalizada, se convierte (consciente o inconscientemente) en un estandar o criterio
para guiar las acciones del individuo. Los valores son extremadamente importantes

para comprender una conducta eficaz en la gestion.

Los valores no sélo afectan las percepciones en los fines apropiados, sino
también en los medios adecuados para conseguirlos. Desde el disefio y desarrollo de
las estructuras y procesos organizativos hasta la utilizacién de un estilo particular de
direccién y de evaluacion del rendimiento de los subordinados, los sistemas de

valores son siempre persuasivos (Brown y Leigth, 1996, pp.123).

Debido a que las actitudes de los trabajadores, en este caso los docentes y
administrativos de la carrera de MVZ de la UPEA, estan determinadas por los valores
gue tienen los mismos, y siendo que es fundamental que la institucibn promueva
valores para estimular actitudes positivas en beneficio de los estudiantes, lo que
ayudara al C.O. de la carrera, se hace necesario desarrollar aspectos fundamentales

como la motivacion, definicidn que a continuacion se detalla.

5 . " L, .
Los valores se definen como "la constelacibn de gustos, desagrados, puntos de vista,

condicionantes, inclinaciones subjetivas, juicios racionales e irracionales, prejuicios y modelos

asociativos que determinan la vision del mundo que tiene una persona” (Fabelo Corso, 1996, pp. 72).
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MOTIVACION

La motivacion sin dudas, es el motor que impulsa a cualquier individuo a
alcanzar un objetivo que lo satisfaga, enriqguezca su amor propio y le permita trabajar
en pos de ese objetivo con ahinco y determinacién por lograrlo, siendo la motivacion
el pilar fundamental para sostener la estructura educativa de la carrera de MVZ es

necesario interiorizarnos mas de su importancia en la organizacion.

Para que las organizaciones logren un alto grado de eficiencia es necesario
trabajar en ambientes altamente motivadores y retantes, participativos y con un
personal altamente motivado e identificado con la organizacion, es por ello que el
empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los
directivos deberan tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza
humana para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevados.

La eficacia y la productividad constituyen factores de gran importancia, ambos
factores estan condicionados por otro factor muy importante, la motivacion, definida
por Dessler (1993, p.i.) como "[...] el deseo de una persona de satisfacer ciertas
necesidades" y menciona que existen varias teorias relacionadas con la motivacion

del ser humano en el plano laboral; entre ellas cita las siguientes:

Teoria de Maslow

Postula un catalogo de necesidades a diferentes niveles que van desde las
necesidades superiores, culturales, intelectuales y espirituales; el autor de esta teoria
especifica cada una de estas necesidades de la siguiente manera:

1. Fisiolégicas: son las esenciales para la sobrevivencia.

2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar libres de peligro y
vivir en un ambiente estable, no hostil.

3. Afiliaciobn: como seres sociales, las personas necesitan la compafiia de otros

semejantes.
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4. Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio ante los demas.
5. Actualizacion: son necesidades del mas alto nivel, que se satisfacen mediante

oportunidades para desarrollar talentos al maximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow, las necesidades
superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen las inferiores, una

necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza motivadora. (Dessler, 1993,

p.i.).

Teoria de Mayo

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo era estudiar el efecto de la iluminacién
en la productividad, pero los experimentos revelaron algunos datos inesperados
sobre las relaciones humanas. Las principales conclusiones de los experimentos
fueron las siguientes: (a) la vida industrial le ha restado significado al trabajo, por lo
gue los trabajadores se ven forzados a satisfacer sus necesidades humanas de otra
forma, sobre todo mediante las relaciones humanas; (b) los aspectos humanos
desempefian un papel muy importante en la motivacion, las necesidades humanas
influyen en el grupo de trabajo; (c) los trabajadores no sélo les interesa satisfacer sus
necesidades econdmicas y buscar la comodidad material; (d) los trabajadores
responden mas a la influencia de sus colegas que a los intentos de la administracion
por controlarlos mediante incentivos materiales; (e) los trabajadores tenderdn a
formar grupos con sus propias normas Yy estrategias disefiadas para oponerse a los

objetivos que se ha propuesto la organizacién (Dessler, 1993, p.i.).
Teoria de los factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow;
Herzberg (citado por Dessler, 1993, p.i.) clasific6 dos categorias de necesidades

segun los objetivos humanos, los factores de higiene y los motivadores. Los factores

de higiene son los elementos ambientales en una situacion de trabajo que requieren
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atencién constante para prevenir la insatisfaccién, incluyen el salario y otras

recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilos de supervision.

La motivacion y las satisfacciones solo pueden surgir de fuentes internas y de
las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De
acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente de
sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores
ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial para
crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo
(Dessler, 1993, p.i.).

Modelo de Poder - Afiliacion — Realizaciéon de Mc Clelland

Segun este modelo existen tres categorias béasicas de las necesidades
motivadoras: el poder, la afiliacién y la realizacion al logro. Las personas se pueden
agrupar en alguna de estas categorias segun cual de las necesidades sea la
principal motivadora en su vida. Quienes se interesan ante todo en el poder buscan
puestos de control e influencia, aquellos para los que la afiliacibn es lo mas
importante buscan las relaciones agradables y disfrutan al ayudar a otros. Los que
buscan la realizacion quieren tener éxito, temen al fracaso, tienen una orientacion
hacia el logro de tareas y son autosuficientes. Estas tres necesidades no son
mutuamente excluyentes. Los patrones motivadores se pueden modificar mediante

programas de entrenamientos especiales (Mc Clelland citado por Dessler, 1993, p.i.).

Teoria Xy Teoria Y de McGregor

Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y la teoria Y. En la
primera, prevalece la creencia tradicional de que el hombre es perezoso por
naturaleza, poco ambicioso y que tratard de evadir la responsabilidad, por lo que es
necesaria una supervision constante, lo que genera la causa principal para que los

trabajadores adopten posturas defensivas y se agrupen para dafar al sistema
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siempre que les sea posible. La teoria Y supone que el trabajo es una actividad
humana natural, capaz de brindar placer y realizacion personal. Segun la teoria Y, la
tarea principal de un administrador consiste en crear un clima favorable para el
crecimiento y desarrollo de la autonomia, la seguridad en si misma y la actualizacion
personal a través de la confianza y mediante la reduccion de la supervision al
minimo. Esta segunda categoria se relaciona mas con la dinamica del proceso

motivador (McGregor, citado por Dessler, 1993, p.i.).

Teoria de Campo de Lewin

En la creencia de que el comportamiento es el resultado de la reaccion
individual al ambiente, Lewin (citado por Dessler, 1993, p.i.) llegd a las siguientes
conclusiones acerca de la motivacion: (a) la motivacion depende de la percepcion
individual subjetiva sobre la relacion con su ambiente, (b) el comportamiento se
determina por medio de la interaccion de variables, es decir, la tensién en el
individuo, la validez de una meta y la distancia psicolégica de una meta, (c) los seres
humanos operan en un campo de fuerzas que influyen en la conducta, como las
fuerzas de un campo magnético, por lo que la gente tiene diferentes impulsos
motivadores en distintos momentos, en el contexto del trabajo algunas fuerzas

inhiben mientras otras motivan.

Teoria de la Valencia — Expectativa de Vroom

Vroom (citado por Dessler, 1993, p.i.) propone que la motivacion es producto
de la valencia o el valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus
acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan. La importancia de esta
teoria es la insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas

motivadoras.
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Teoria de Shein del Hombre Complejo

La teoria de Shein (citado por Brunet, 1999, p.i.) se fundamenta en: (a) por
naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades, algunas
bésicas y otras de grado superior; (b) las necesidades, una vez satisfechas, pueden
reaparecer (por ejemplo, las necesidades bdésicas), otras (por ejemplo, las
necesidades superiores) cambian constantemente y se reemplazan por necesidades
nuevas; (c) las necesidades varian, no s6lo de una persona a otra, sino también en
una misma persona segun las diferencias de tiempo y circunstancias, (d) los
administradores efectivos estdn conscientes de esta complejidad y son mas flexibles

en el trato con su personal.

Los autores de estas teorias, coinciden en ver al empleado como el ser que
busca el reconocimiento dentro de la organizacién y la satisfaccion de sus
necesidades; y cuando €l cumple con estos dos objetivos, su motivacion se convierte
en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a
lograr metas que permitiran a la organizacion a su vez, lograr su razon de ser con

altos niveles de eficacia.

Segun Chiavenato (1989, pp.523), el desarrollo de un C.O. que origine una
motivacion sostenida hacia las metas de la organizacion es de suma importancia, por
lo que se debe combinar los incentivos propuestos por la organizacion con las
necesidades humanas y la obtencion de las metas y objetivos. Los directivos de las
organizaciones tienen una gran responsabilidad en establecer el clima psicoldgico y
social que impere en ella. Las actividades y el comportamiento de la alta gerencia
tiene un efecto determinante sobre los niveles de motivacion de los individuos en
todos los niveles de la organizacion, por lo que cualquier intento para mejorar el
desempefo del empleado debe empezar con un estudio de la naturaleza de la
organizacién y de quienes crean y ejercen el principal control sobre ella. Los factores
de esta relacion que tienen una influencia directa sobre la motivacion de los

empleados, incluyen la eficiencia y eficacia de la organizacion y de su operacion, la
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delegacion de autoridad y la forma en la cual se controlan las actividades de los

trabajadores.

Otro aspecto fundamental que vale la pena que toda institucion tome en
cuenta para estimular a sus trabajadores es la sensacion de satisfaccién, lo que
permitird alcanzar un mejor C.O.; a continuacion se la define para que no queden

dudas de su valor dentro de la organizacion.

SATISFACCION®

La satisfaccién en el trabajo es la actitud que los individuos mantienen con
respecto a sus funciones laborales. Es el resultado de sus percepciones sobre el
trabajo, basadas en factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo,
como el estilo de direccion, las politicas y procedimientos, la afiliacién de los grupos

de trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios.

Las dimensiones asociadas con la satisfaccion en el trabajo son:
e Paga,

e Trabajo (tareas interesantes, de responsabilidad, etc.)

e Oportunidades de ascenso,

e Colaboradores (compafierismo, competencia).

Aunqgue la satisfaccién en el trabajo no influya cualitativa o cuantitativamente en el
rendimiento, si lo hace en la conducta de los ciudadanos, en el cambio de empleo,
en el ausentismo y en las preferencias (Martinez, 2008, p.i.).

Por lo tanto dentro de la carrera de MVZ de la UPEA, como toda institucién se

debe promover a nivel de docentes y administrativos la satisfaccion a través de

® para fines del presente trabajo de investigacion, se entendera por satisfaccion la definicion citada por
el Nuevo Diccionario Enciclopédico llustrado, “Cumplimiento de la aspiraciéon o del gusto” (Mentor,
2009, pp.1305).
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mejorar las condiciones laborales y obtener mejores beneficios para éstos, lo que

puede generar mayor compromiso con la carrera.

Siendo el compromiso un aspecto de gran importancia para enriquecer el C.O.
dentro de la institucion, a continuacion se conceptualiza el término y se demuestra
que a partir del mismo se puede generar una obligaciéon de los docentes y
administrativos con la carrera, permitiendo a su vez desarrollar un circulo positivo de
satisfaccion, motivacién y compromiso en beneficio de todos los estamentos que la

componen, lo que incluye al estamento estudiantil.

COMPROMISO’

Se ha establecido hasta este momento, que el C.O. esta4 determinado por la
percepcion personal que tiene cada trabajador de la institucion en la que se
desenvuelve, éste a su vez, tiene distintas actitudes y valores que lo llevan a tener
una relativa satisfaccioén con el trabajo que realiza, pero para que éste fluya de forma
natural es necesario que el individuo desarrolle una actitud emocional como es el
compromiso con su organizacion. De acuerdo a Streers (1971), citado por Arias
Galicia (1973, p.i.), el compromiso es “[...] la fuerza relativa de identificacién y de
implicacion de un individuo con una organizacién”, también cita que “un empleado

comprometido constituye una ventaja competitiva para la organizacién”.

Segun el Diccionario de la Real Lengua Espafiola (1994, pp.2721), un
compromiso o0 una clausula compromisoria es, en Derecho, una estipulacién
contenida en un contrato [...] El término compromiso también se utiliza para referirse

a cualquier tipo de acuerdo en el cual las partes asumen ciertas obligaciones, en lo

’ Se define como compromiso, de acuerdo con el Diccionario de la Real Academia Espafiola (1994),
como: “La obligacion contraida, palabra dada, fe empefiada”. En otras palabras, se trata de un deber

moral o psicologico adquirido hacia una persona, una situacion o una institucion.
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que podria interpretarse como un contrato no escrito. En ese sentido, el término

podria ser sinbnimo de acuerdo.

Una persona comprometida es aquella que cumple con sus obligaciones
haciendo un poco mas de lo esperado al grado de sorprender a quienes lo rodean,
porque vive, piensa y suefia con sacar adelante a su familia, su trabajo, su estudio y

todo aquello en lo que ha empefiado su palabra Arias Galicia (1973, p.i.).

Figura 1.
Relacion del compromiso con el desempefio laboral con el C.O.

[ Clima Organizacional —»  Compromiso con el Trabajo—y» Desempefio ]

Arias Galicia (1973, p.i.), ha establecido una distincion entre el contrato de
trabajo legal y el psicolégico. Mientras una persona puede estar obligada
formalmente a desempefiar una labor dentro de wuna organizacién, no
necesariamente se liga afectivamente a la misma. Puede trabajar con disgusto y
sentir desprecio hacia la organizacion, esperandose un rendimiento menor asi como
otras posibles consecuencias: estrés, conflictos obrero-patronales, ausentismo,

abandono de la organizacion, etc.

En la actualidad, y cada vez mas en el futuro, el compromiso de las personas
con la organizacion constituira un activo importante para ésta. Es mas dificil que el
compromiso de los miembros de una organizacion hacia ella pueda redundar de
manera negativa; por ello es importante para las organizaciones conocer no sélo el

tipo sino también el grado de compromiso de sus miembros (Skandia y col., 1998,
p.i.).

Meyer y Allen (1991, p.i.) definieron el compromiso como un estado
psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
presenta consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion o

dejarla. Estos autores propusieron una division del compromiso en tres
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componentes: afectivo, de continuacion y normativo; asi, la naturaleza del
compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber permanecer en la

organizacion.

El componente afectivo (deseo se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion al percibir la satisfaccién de sus necesidades
(especialmente las psicolégicas) y expectativas; por ende, disfrutan de su

permanencia en la organizacion.

En el segundo componente, el compromiso de continuacion (necesidad), es
muy posible encontrar una conciencia de la persona respecto a inversiones en
tiempo y esfuerzo que se perderia en caso de dejar la organizacion, o sea, de los
costos (financieros, fisicos, psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o de
las pocas posibilidades para encontrar otro empleo. Creandose un “compromiso por
omision” (Becker, 1960), citado por Meyer y Allen (1991, p.i.). Puede suponerse que
un elevado indice de desempleo en una sociedad acarreara un mayor COmpromiso

de continuacion (Vandenberghe, 1996) citado por Meyer y Allen (1991, p.i.).

En el tercer componente, o sea el compromiso normativo (deber), se
encuentra la creencia en la lealtad a la organizacion (sentido moral), quizé por recibir
ciertas prestaciones (por ejemplo, capacitacién o pagos de colegiaturas) conducente
a un sentido del deber proporcionar una correspondencia. Este aspecto va en
concordancia con la teoria de la reciprocidad: quien recibe algun beneficio adquiere
el precepto moral interno de retribuir al donante (Gouldner, 1960), citado por Meyer y
Allen (1991, p.i.).

Cuando se integran satisfaccion, motivacion y compromiso en el trabajador,
éste va ha desarrollar una buena actitud frente a su fuente laboral; lo que se reflejara
en un adecuado clima organizacional y a su vez redundara en beneficio de la
institucion. Por lo tanto estos aspectos deben tomados en cuenta y desarrollados por
quienes tienen cargos de responsabilidad dentro de las organizaciones. La figura a

continuacion pretende esquematizar esta condicion.
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Figura 2.
Interrelacion de satisfaccion, compromiso y motivacién laboral con el C.O.

La interrelacidén entre satisfaccion, compromiso y motivacion constituyen un
vinculo favorable al clima organizacional, por lo tanto son aspectos que deben
ser tomados con mucha responsabilidad por las autoridades con puestos de

decision dentro de la institucion.

Sin embargo, de acuerdo a diferentes autores, los tres factores citados
anteriormente, no son lo Unicos valores que deben ser propulsados en los
trabajadores; es asi que a continuacion se consideran otros aspectos positivos que
también deben ser tomados en cuenta, para crear una estable plataforma que

beneficia al clima organizacional de cualquier institucion.

DINAMISMO?

La energia que mana de la voluntad del trabajador para realizar sus tareas

cotidianas de una manera propositiva, también es un factor a desarrollar dentro de la

® Para el interés perseguido en la presente investigacion se entendera por Dinamismo la definicion
dada por el Diccionario Enciclopédico Larusse (2000) como “(1) Energia activa, vitalidad que estimula

los cambios o el desarrollo. (2) Capacidad para hacer o emprender actividades con energia y rapidez.”
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instituciébn, mas aun cuando ésta tiene la responsabilidad de formar nuevas

generaciones de profesionales como es el caso de la carrera de MVZ de la UPEA.

El dinamismo viene a ser una fuerza propulsora y activa, capaz de ser
desarrollada por los seres humanos; en sentido positivo, involucra una accion

solicita, presta en alcanzar los objetivos comunes de la organizacion.

Por lo tanto, se requiere que los trabajadores de cualquier organizacion tengan
esa pujanza por alcanzar metas de interés colectivo, lo que les permitira
desarrollarse mejor como individuos y como grupo; asi al alcanzar una meta
exitosamente, se sentiran impulsados a cumplir con la siguiente hasta llegar a los

objetivos previstos por la institucién con mayor rapidez (Fernandez, 2002, p.i.).

Esta caracteristica debe ser desplegada generosamente por los docentes a
favor de los estudiantes, dandoles ejemplo de acciébn positiva basada en

cumplimiento de metas y objetivos comunes.

En la misma medida se hace necesario desarrollar valores como la igualdad 6
la equidad, dando y teniendo todos/das las mismas condiciones y oportunidades para
crecer y/o desarrollarse en la carrera de MVZ, asi como otros valores como la ética,

la competencia y la lealtad.

Para visualizar el valor agregado que aportan este tipo de valores al C.O. en
cualquier institucion, a continuacién se pasa a definir cada uno de éstos términos con
el fin de comprender a cabalidad el aporte positivo que brindan al ambiente laboral y
para posteriormente, determinar la manera mas adecuada de potenciarlos dentro de
la carrera de MVZ de la UPEA.
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IGUALDAD O EQUIDAD?

Existen diferentes formas de igualdad, dependiendo de las personas y de la
situacién social particular. Por ejemplo: igualdad entre personas de diferente sexo;
igualdad entre personas de distintas razas; y creencias religiosas e incluso igualdad
entre los individuos de otras especies; igualdad entre personas discriminadas o de
distintos paises con respecto a las oportunidades de empleo; igualdad de diferentes
razas respecto a derechos de transito, de uso de transportes publicos o de acceso a
la educacion. La igualdad no es mas que la mera realidad de una sociedad
(Gonzalez, 2000, pp.12).

De acuerdo al Diccionario Enciclopédico Bruger (1972, pp.235 y 597) “La
igualdad es de la misma clase o condicion y la equidad es en sentido filosofico, la justicia

natural que regula las relaciones entre los humanos”.

La igualdad es una necesidad dentro de cualquier sociedad que se considere
civilizada, ya que permitirhd desarrollar igual condiciébn de oportunidades dentro de
sus ciudadanos, sin importar las diferencias que existan entre ellos. Esto esta
garantizado por la Constitucion Politica del Estado de nuestro pais en todos los
ambitos sociales, por ejemplo, todos debemos contar con las mismas condiciones de

salud y educacion, y las mismas oportunidades de trabajo entre varones y mujeres.

Por lo tanto, la igualdad o equidad dentro de la carrera de MVZ debe
garantizar que todos tengan las mismas oportunidades para desarrollarse intelectual

y laboralmente, lo que sin dudas contribuira a contar con un mejor C.O.

Sin embargo toda relacion interpersonal laboral requiere no solo de iguales

oportunidades sino también de cierto grado de competencia saludable entre los

° Para los fines perseguidos en la presente investigacion, se entendera por Igualdad a la situacién
social segun la cual las personas tienen las mismas oportunidades o derechos en algin aspecto.

Tratar a todos por igual (Diccionario Enciclopédico Larusse, 2000, pp.1762).
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trabajadores (docentes y administrativos), lo que va ha contribuir a enriquecer al C.O.
de la carrera de MVZ ya que permitird que los mejor cualificados accedan a
desempefiarse como docentes, por ejemplo en una determinada asignatura que
requiere una mayor experticia. Por lo tanto es necesario tener claro el concepto de

competencia y como este pasa a ser un aspecto favorable al C.O.

COMPETENCIA®®

La competencia como un factor enriquecedor del C.O. no es un concepto
abstracto, ya que involucra las actuaciones que tienen las personas para resolver
problemas integrales del contexto con ética, idoneidad, apropiacion del conocimiento

y puesta en accion de las habilidades necesarias.

La competencia como tal existe desde el mismo surgimiento del hombre,
porque son parte de la naturaleza humana en el marco de la interaccion social y el
ambiente ecologico, lo que ha posibilitado como especie hacer frente a las

dificultades y salir adelante (Tobon y col., 2009, pp.23-37).

Por consiguiente, no se requiere que hayan planes explicitos en las
organizaciones para que efectivamente se seleccione a las personas mas idéneas
para los puestos y éstas se desempefien con calidad, sino que esto puede darse
aungue no haya un modelo organizacional basado en competencias, y es cuando las
organizaciones son claras en sus metas potencian el desarrollo continuo del talento
humano y las personas cumplen con ética lo que les corresponde llevar a cabo
(Tobon, 2009, p.i. 1).

1% Se entendera por Competencia las actuaciones integrales que tienen las personas para identificar,
interpretar, argumentar y resolver problemas en distintos contextos, articulando el saber ser (ética),
con el saber hacer (procedimientos) y el saber conocer (ciencia), con flexibilidad, autonomia e
idoneidad (Tobén, 2009, p.i.).
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Una competencia (en el sentido técnico del capital humano organizativo) es un
conjunto de atributos que una persona posee y le permiten desarrollar accion efectiva
en determinado ambito. Es la interaccion armoniosa de las habilidades,
conocimientos, valores, motivaciones, rasgos de personalidad y aptitudes propias de
cada persona que determinan y predicen el comportamiento que conduce a la

consecucién de los resultados u objetivos a alcanzar en la organizacion.

Dentro de las organizaciones las competencias son utilizadas para potenciar el
capital humano en pro de los objetivos del puesto, area y organizacién; como
también desarrollar al ser (Tobdn, 2009, p.i. 1).

Desde el enfoque socioformativo, las competencias se describen de una
manera sencilla, con el fin de hacer méas practicos y manejables los planes
organizacionales y educativos. En este sentido, se propone gque en la descripcion de

una competencia se consideren cuatro aspectos clave (Tobon, 2009, p.i. 2):
1. Problemas: son los que se pretenden resolver con la competencia.

2. Formulacion de la competencia: se indica la competencia como una actuacion

integral, estableciendo la finalidad y el referente contextual.

3. Criterios: se describen las principales pautas de evaluacion a tener en cuenta en la
competencia, para orientar los procesos de seleccion, evaluacion, formacion vy

promocion.

4. Evidencias: son las pruebas concretas y tangibles que posibilitan evaluar los
criterios y la competencia como actuacion integral. Se obtienen de las actividades

realizadas.

Sin embargo, la competencia como cualidad humana debe ser equilibrada con
la ética ya que el docente y/ o administrativo debe articular esta cualidad para
resolver problemas a través de procedimientos y conocimientos idoneos y como ya
se indicd, enriguecer el ambiente laboral 6 C.O., generando un espacio confortable

para desenvolver la docencia de manera armoniosa y enriquecedora no sélo para los
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estudiantes, sino también para todos los docentes que prestan sus servicios en la
carrera de MVZ.

ETICAY

Este término proviene del griego ethika, (ethos, ‘comportamiento’,
‘costumbre’), que marcan los principios o pautas de la conducta humana; a menudo y
de forma impropia llamada moral (del latin mores, ‘costumbre’). La palabra ética
proviene de la intima relacion con la moral, tanto que ambos términos se confunden
con frecuencia. Los términos, moral y ética tienen el mismo significado etimoldgico,
con la diferencia que el primero deriva del latin (mos) y el segundo del griego (ethos)
(Balmes, 1989, pp.33-35).

“La ética, sin embargo, no prescribe ninguna norma o conducta; no manda ni
sugiere directamente qué debemos hacer. Su cometido consiste en aclarar qué es lo
moral, cdmo se fundamenta racionalmente una moral y cdmo se ha de aplicar ésta
posteriormente a los distintos ambitos de la vida social. En la vida cotidiana constituye
una reflexién sobre el hecho moral, busca las razones que justifican la utilizaciéon de

un sistema moral u otro” (Alvarez Aguilar y col., 1998, pp.21).

Algunos autores han dado a la ética el titulo de ‘ciencia de vivir bien’, lo cual
no parece exacto, pues si se reuniesen todas las reglas de buena conducta, sin

acompanfarlas de examen, formaria un arte no una ciencia (Balmes, 1989, pp.33-35).

Sin embargo, la ética es considerada como una rama de la filosofia, esta
pensada como una ciencia normativa, porque se ocupa de las normas de la conducta

humana. Los fil6sofos han intentado determinar la bondad en la conducta de acuerdo

' Dentro de los fines perseguidos por la presente investigacién, debera entenderse por Etica, lo
definido por Balmes (1989, pp.32): “La ética estudia la moral y determina qué es lo bueno y, desde
este punto de vista, como se debe actuar. Es decir, es la teoria o la ciencia del comportamiento

moral”.
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con dos principios fundamentales y han considerado algunos tipos de conducta
buenos en si mismos o buenos porque se adaptan a un modelo moral concreto. El
primero implica un valor final deseable en si mismo y no sélo como un medio para

alcanzar un fin.

En la historia de la ética hay tres modelos de conducta principales, cada uno
de los cuales ha sido propuesto por varios grupos o individuos como el bien mas
elevado: la felicidad o placer; el deber, la virtud o la obligacion y la perfeccion, el mas
completo desarrollo de las potencialidades humanas. Dependiendo del marco social,
la autoridad invocada para una buena conducta es la voluntad de una deidad, el
modelo de la naturaleza o el dominio de la razén. Cuando la voluntad de una deidad
es la autoridad, la obediencia a los mandamientos divinos o a los textos biblicos
supone la pauta de conducta aceptada. Si el modelo de autoridad es la naturaleza, la
pauta es la conformidad con las cualidades atribuidas a la naturaleza humana.
Cuando rige la razén, se espera que la conducta moral resulte del pensamiento

racional (Garcia Guzman, 1991, pp.83-106).

La moral como forma de la conciencia social, origina en el hombre
motivaciones decisivas que permiten orientar su conducta hacia objetivos concretos.
Su particularidad especifica es que refleja los vinculos del ser social, sus relaciones
con las demas personas, la actitud del individuo ante el trabajo, el colectivo y todo lo

que le rodea, es decir, hacia su entorno natural y social.

La moral es, siguiendo el criterio de Rosenthal y Ludin (1977) citado por
Tunnermannn (1998, p.i.), la forma de la conciencia social en que se reflejan y se
fijan las cualidades éticas de la realidad social. La moral constituye un conjunto de
normas de convivencia y de conducta humana que determinan las obligaciones de

los hombres, sus relaciones entre si y con la sociedad.

Por lo tanto, toda forma de interrelacion humana debe estar motivada por el
despliegue de normas que permitan que esta interrelacion sea de enriquecimiento

mutuo, es decir que tanto docentes como estudiantes se sientan gratificados en su
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interaccionar logrando un proceso educativo pleno, con un trato sincero, espontaneo,
transparente y llano en beneficio de todos y cada uno de los actores del proceso

ensefianza-aprendizaje.

Otro valor que debe conjugarse con competencia y ética es la lealtad, factor
determinante en las relaciones interpersonales, en el caso en particular, de los

docentes y administrativos con la carrera de MVZ. A continuacion se lo puntualiza.
LEALTAD"

Algunos autores la definen como una fidelidad al compromiso de defender lo
gue creemos Yy en quiénes creemos, en los buenos y en los malos momentos. La
lealtad permite tener éxito al relacionarse las personas entre si, eso las hace dignas

de confianza.

La lealtad esta relacionada estrechamente con la perseverancia, la
responsabilidad, el respeto, la prudencia, etc. La lealtad no tiene sentido si éstos

valores no son permanentes.

Esta visto entonces, que esta cualidad humana debe ser cultivada dentro de
toda organizacidon, maxime si ésta es una institucion de formacién universitaria,
donde debe cultivarse valores que trascienden de las aulas y del ambiente del alma
mater hacia la sociedad y su cotidianidad. Mas aun cuando el nuevo desafio de las
universidades es el de ser transmisora no solo de conocimiento sino también de

valores.

Sin embargo, la experiencia muestra que toda relacion humana en mayor o
menor grado siempre conllevara algun conflicto de intereses pudiendo producir
peleas y pugnas que influyen negativamente en el C.O. de cualquier institucion y la

carrera de MVZ de la UPEA no es la excepcion, por lo que en el siguiente punto se

12 . o
Es un valor que se desarrolla en el interior de una persona, es un corresponder, una obligacion que

se tiene con los demas. Implica compromiso (Gonzalez, 1999, pp.15).
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delimitaran las definiciones de ambos términos y para posteriormente relacionar sus

efectos en el C.O.

Todo lo analizado hasta este punto, definen a los valores y requisitos que son
necesarios para lograr un adecuado clima organizacional, que asegurard un equipo
de trabajadores (administrativos y docentes) ideal para el éxito de la institucion. Con

el fin de ilustrar esta condicién, se ha concebido la figura a continuacion.

Figura 3.
Valores que enriquecen al clima organizacional

SATISFACCION

CLIMA COMPROMISO

ORGANIZACIO
NAL

EQUIDAD

Valores como lealtad, compromiso, ética, satisfaccion, equidad, competencia,
dinamismo y motivacion enriquecen el clima organizacional y otorgan un valor

agregado a cualquier institucién.
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En suma, hasta este punto se han analizado todos los aspectos positivos que
deben ser desarrollados en las instituciones con el fin de lograr un 6ptimo clima
organizacional que garantizara el éxito de la misma. Sin embargo, existen aspectos
negativos que pueden infiltrarse dafiando el C.O., como los que se citan a

continuacion.

PELEAS®, PUGNAS™

El término pelea, segun de Diccionario Enciclopédico Larusse. (2000,
pp.2324), significa: “"Contienda particular, aunque consista solamente en palabras

injuriosas”. "Batallar que no requiere necesariamente contender con armas, sino de palabra”.

También tiene la acepcion de trabajo, lucha, esfuerzo; pero para los fines
seguidos por la presente investigacion, se toma la acepcion que implica que las
peleas son contiendas particulares que no solo involucran acciones fisicas, sino

también palabras, sin necesidad de utilizar ningun tipo de arma.

El término pugna en el presente trabajo sera considerado como sinébnimo de
oposicion y resistencia que merma cualquier efecto Gtil con choques, razonamientos,
etc. dando renuencia a realizar o alcanzar cualquier objetivo (Diccionario

Enciclopédico Larusse, 2000, pp.2528).

Esta definido que cualquier valor que se promueva dentro de la institucion
mejora al C.O., sin embargo las constantes pugnas y peleas dentro de la
organizacion, van a invalidar cualquier esfuerzo ya que no permiten un dialogo franco
y abierto para la solucion de problemas. Siendo que este efecto no es aislado, sino
gue ademas repercute en todo el accionar de la institucion, por lo tanto, es una
obligacion de la institucidn identificar la(s) causa(s) que enfrentan a sus trabajadores

y trabajar en pos de darles solucion.

'3 El pelear de acuerdo al Nuevo Diccionario Enciclopédico llustrado (2009, pp.1114) es un reiiir,
aunque sea sin armas y solamente de palabra. Resistir por lograr algo.

“ El Nuevo Diccionario Enciclopédico llustrado (2009, pp.1195) refiere al término pugna como
sinénimo de oposicién 6 contrariedad de una cosa con otra.
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Continuando dentro de esta linea de antivalores estd la discriminacion,
aspecto que puede infiltrarse dentro de una organizacion y repercutir negativamente

en el C.0., por lo cual se pasa a definir este término.

DISCRIMINACION

El Nuevo Diccionario Enciclopédico llustrado (2009, pp.902) lo define como “El
acto de separar o formar grupos de personas a partir de un criterio o criterios determinados.
En su sentido mas amplio, la discriminacién es una manera de ordenar y clasificar. Puede
referirse a cualquier ambito, y puede utilizar cualquier criterio. Si hablamos de seres
humanos, por ejemplo, podemos discriminarlos entre otros criterios, por edad, color de piel,
nivel de estudios, conocimientos, riqueza, color de ojos, etc. Pero también podemos

discriminar fuentes de energia, obras de literatura, animales, etc.”

“En su acepcion mas coloquial, el término discriminacioén se refiere al acto de hacer
una distincién o segregacién que atenta contra la igualdad de oportunidades. Normalmente
se utiliza para referirse a la violacion de la igualdad de derechos para los individuos por

cuestion social, racial, religiosa, orientaciéon sexual o por razén de género”.

Tomando una parte del articulo 1° de la Convencion Internacional sobre la
eliminaciéon de todas las formas de discriminacioén se clasificarian o se definirian en

dos partes: la discriminacién positiva y la negativa.

La discriminacion se denomina positiva cuando:

o Observa las diferencias entre grupos de individuos.

e« Favorece a un grupo de individuos de acuerdo a sus caracteristicas y/o

circunstancias sin perjudicar de ninguna manera a otro/s.
La discriminacion se denomina negativa cuando:

e Realiza un prejuicio con base en oposicion a las basadas en las

observaciones cientificas.
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Uno de los mejores ejemplos de discriminacion negativa fue y sigue siendo,
pese a muchos avances, el de la comunidad de raza negra (racismo) en los Estados
Unidos. A través de la historia, esta comunidad ha estado sometida a una constante
exclusion/discriminacién por parte de algunas partes de la sociedad. Un ejemplo de
esto fue la imposibilidad que en el pasado tuvieron de acceder a la educacion

superior.

La discriminacion ha sido una de las principales fuentes de desigualdad,
debido a que, como ciertos grupos estan marginados de las decisiones, se les priva
de ciertos derechos fundamentales, tales como la salud, la seguridad social y la

educacion, entre otros muchos.

Sin embargo, se han hecho esfuerzos para parar la discriminacion y
asegurarle a estos grupos el respeto a sus derechos a través del mismo ejercicio del
derecho con reformas juridicas de la década de los 70 a nivel internacional. Estos
esfuerzos no deben cesar, pues todos hacemos parte de una sola sociedad, de una
sola comunidad en la que es necesario aprender, a fin de tener una convivencia
saludable y pacifica, a entender y aceptar las diferencias generadas por la
multiplicidad cultural que existe. Es facil para cualquier miembro de la sociedad
(cualquiera que sea el sector al que pertenezca) desentenderse del asunto de la
discriminacion, sobre todo cuando no le afecta directamente; es mas dificil, en
cambio, involucrarse en la lucha contra la discriminacion cuando esta lucha nace de
un despertar de la conciencia, tanto a nivel individual como a nivel colectivo.
(Wikipedia, 2009, p.i.)

Tal vez la discriminacién, en cualquiera de sus formas, no llegue a
desaparecer nunca. Pero es menester que el ser humano siga haciendo conciencia,
tanto en su propia vida interior como a su alrededor (a nivel de las distintas
comunidades en las que el individuo va formando parte durante su desarrollo: familia,
escuela, trabajo, transporte, negocio, empresa, instituciones varias, deporte, etc.),
para generar a su vez conciencia en otros que, aunque diferentes, son los mismos:

pues son también humanos.
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Ha quedado suficientemente fundamentada la importancia del C.O. para
cualquier institucion y su éxito. Este aspecto no escapa a lo que instituciones de
educacion superior se refiere, es asi que la carrera de MVZ de la UPEA al generar un
determinado C.O., ha afectando al desenvolvimiento del trabajo que desempefian
docentes y administrativos y, siendo que la principal funcién de esta institucion es la
formacién de nuevos profesionales a través del proceso ensefianza-aprendizaje a
continuacion se tratara ampliamente en qué consiste este proceso educativo,

quienes son los actores y cuéles son sus roles.

PROCESO ENSENANZA APRENDIZAJE

Dar un concepto puntual sobre lo que es o involucra el Proceso Ensefianza-
Aprendizaje, no es facil ya que a lo largo del tiempo este concepto ha ido cambiando
y generando nuevos paradigmas educativos; como indica por ejemplo, Gonzalez
(2000, pp.66-69) quien sostiene que en el desarrollo de la pedagogia como ciencia
se observa distintos enfoques o tendencias que abordan de manera diferente la
educacion del ser humano vy, por tanto, las concepciones acerca de los procesos de
ensefianza y aprendizaje y del rol del profesor y el estudiante en la direccion de
dichos procesos. Sin embargo, con la finalidad de tener un concepto claro de como
se entendera este proceso para el presente trabajo de investigacion, a continuacion

se hace una sintesis de algunos conceptos claves citados de diferentes autores.

Para la pedagogia tradicional como tendencia del pensamiento pedagdgico
gue comienza a gestarse en el siglo XVIII, con el surgimiento de la escuela como
institucion, y que alcanza su apogeo con el advenimiento de la pedagogia como
ciencia en el siglo XIX, los contenidos de ensefianza lo constituyen los conocimientos
y valores acumulados por la humanidad y transmitidos por el maestro como verdades
absolutas desvinculadas del contexto social e historico en el que vive el alumno,
donde el método de ensefianza es eminentemente expositivo, la evaluacion del
aprendizaje es reproductiva, centrada en la calificacion del resultado, la relacion
profesor-alumno es autoritaria, se fundamenta en la concepcion del alumno como

receptor de informacién, como objeto del conocimiento (Gonzalez, 2000, pp.66-69).
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Ante las insuficiencias de la pedagogia tradicional en su contribucion al
desarrollo pleno del hombre surgen en el decurso del siglo XX alternativas
pedagogicas que desde diferentes angulos abordan con una Optica cientifica el

fendmeno educativo (Delors, 1996, pp.122-123).

La Escuela Nueva desplaza el centro de atencion de la ensefanza del
profesor al estudiante y sus necesidades de aprendizaje; se inicia la pedagogia
operativa de Jean Piaget, dando origen a los enfoques constructivistas que centran la
atencién en los mecanismos psicoldgicos del aprendizaje; por otro lado, la pedagogia
no directiva de Charles Rogers, que aboga por el reconocimiento del estudiante
como persona que aprende; la pedagogia liberadora de Paulo Freire, que defiende la
educacioén dialogica, participativa y el caracter problematizador y comprometido de la
ensefianza con el contexto sociohistérico en que tiene lugar; el enfoque histérico-
cultural de Vigotsky, que enfatiza el caracter desarrollador de la ensefianza y la
funcién orientadora del profesor en el disefio de situaciones sociales de aprendizaje
gue conducen al estudiante a su crecimiento como ser humano (Delors, 1996,
pp.122-123).

Todas estas tendencias, entre otras, intentan desde diferentes angulos la
busqueda de una explicacién cientifica a la educacion del hombre que permita
comprender su formacién y desarrollo como sujeto de la vida social (Delors, 1996,
pp.122-123).

El decurso del pensamiento pedagodgico en el siglo XX se caracteriza por la
lucha contra el dogmatismo en la ensefianza y el aprendizaje memoristico, y se dirige
al rescate del alumno como sujeto de aprendizaje y al reconocimiento de sus
potencialidades creativas desarrollables en un proceso de ensefanza-aprendizaje
basado en la aceptacién, el reconocimiento y el respeto mutuo en las relaciones

profesor-alumno (Declaracion de Mérida, 1997, p.i.).

Por lo tanto, el desarrollo pleno del hombre, objetivo esencial de la educacion,
no es posible en una ensefianza que privilegia la estimulacion de las capacidades

intelectuales al margen y en detrimento de la educacion de sentimientos y valores,
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que concibe la teoria desvinculada de la préactica, que otorga al profesor un papel
hegemadnico y absoluto en la direccion del proceso de ensefianza y al estudiante la

condicion de objeto y receptor pasivo en el proceso de aprendizaje.

El aprendizaje ha de concebirse como el proceso de construccion, por parte
del sujeto que aprende, de conocimientos, habilidades y motivos de actuacion que se
produce en condiciones de interaccion social, en un medio sociohistorico concreto
sobre la base de la experiencia individual y grupal y que lo conduce a su desarrollo

personal.

Esta concepcion de aprendizaje plantea ante todo el reconocimiento del
caracter activo del estudiante en el proceso de construccion del conocimiento, su
desarrollo en condiciones de interaccién social, asi como el hecho de que se
aprenden no so6lo conocimientos y habilidades, sino también valores y sentimientos
gue se expresan en la conducta del hombre como motivos de actuaciéon (Gonzales,
2000, p.i.).

La ensefianza ha de ser concebida como el proceso de orientacion del
aprendizaje del estudiante por parte del profesor que propicia las condiciones y crea
las situaciones de aprendizaje en las que el estudiante se apropia de los
conocimientos y forma las habilidades y motivos que le permiten una actuacion

responsable y creadora (Declaracion de Mérida, 1997, p.i.).

Esta concepcion de ensefianza reconoce al profesor como un orientador del
estudiante en el proceso de aprendizaje; no se trata del profesor autoritario de la
pedagogia tradicional que impone al estudiante qué y cdmo aprender; tampoco es el
caso del profesor no directivo que espera pacientemente a que el estudiante sienta la

necesidad de aprender espontaneamente para facilitar su expresion.

El profesor orientador del aprendizaje es un guia que conduce al estudiante
por el camino del saber sin imposiciones, pero con la autoridad suficiente que emana

de su experiencia y sobre todo de la confianza que en él han depositado sus
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alumnos, a partir del establecimiento de relaciones afectivas basadas en la
aceptacion, el respeto mutuo y la comprension (Declaracién de Mérida, 1997, p.i.).

En un proceso de ensefianza-aprendizaje dirigido al desarrollo pleno del
hombre los contenidos de ensefianza se relacionan tanto con la formaciéon y
desarrollo de conocimientos y habilidades como de valores y motivos de actuacién
rompiendo la falsa dicotomia existente en la pedagogia tradicional entre lo instructivo

y lo educativo, entre lo curricular y lo extracurricular (Declaracion de Mérida, 1997,

p.i.).

Los métodos de ensefianza son eminentemente grupales y participativos,
problémicos, dirigidos al desarrollo de la capacidad reflexiva del estudiante, de la
iniciativa, flexibilidad y creatividad en la busqueda de soluciones a los problemas de
aprendizaje y sobre todo de la responsabilidad e independencia en su actuacion.

La evaluacion cumple una funcién educativa por cuanto centra su atencion en
el proceso de aprendizaje y en las vias para el desarrollo de las potencialidades del
estudiante. Un papel importante corresponde, en este sentido, a la autoevaluacion y

a la coevaluacion en el grupo de estudiantes (Declaracion de Mérida, 1997, p.i.).

En la Conferencia Mundial sobre la Educacion Superior en el siglo XXI, en
relacion con la mejora de la calidad de la ensefianza en los centros universitarios y la

necesidad de la capacitacién del personal docente, se plantea lo siguiente:

“Las instituciones de Educacion Superior deben formar a los estudiantes para que se
conviertan en ciudadanos bien informados y profundamente motivados, provistos de
un sentido critico y capaces de analizar los problemas, buscar soluciones que se
planteen a la sociedad, aplicar éstas y asumir responsabilidades sociales”
(Gonzaéles, 2000, pp.66-69).

En resumen, el ser un docente universitario competente desde una
concepcion humanista de la educacion, significa no solo ser un conocedor de la
ciencia que explica (fisica, matematicas), sino también de los contenidos teoricos y

metodoldgicos de la psicologia y la pedagogia contemporaneas que lo capacite para
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disefiar en sus disciplinas un proceso de ensefanza-aprendizaje que potencie el
desarrollo de la personalidad del estudiante de manera integral (conocimiento,
habilidades, destrezas, valores y motivacion); propiciando la formacion de varones y
mujeres que hoy demanda la sociedad, reflexivo, critico, independiente, flexible,
creativo y auténomo, que logren convertirse en sujetos de su desarrollo personal y

profesional.

Habiéndose comprendido plenamente lo que involucra un proceso ensefianza-
aprendizaje dentro de cualquier institucion educativa formal, como es el caso de la
carrera de MVZ de la UPEA, se hace necesario identificar el rol que le corresponde a
cada actor desempeiiar dentro de este proceso; es decir, los derechos y obligaciones

gue les corresponden tanto a docentes como a estudiantes dentro del PEA.

ROL DOCENTE

Segun Herrera (2000, pp.34) y Rizo (2004, p.i.), las transformaciones que esta
viviendo el mundo en materia econdmica, educativa, social, politica y cultural,
aunado a los grandes avances de la ciencia, la tecnologia y la informacion en estos
tiempos ha producido un nuevo contexto socio histérico donde la humanidad cada
dia debe asumir los cambios y retos que le impone la sociedad de la informacién y el

conocimiento.

Todos estos cambios han impactado al sistema educativo universitario en el
mundo estableciendo una nueva concepcion filosofica en los docentes y en las
instituciones de educacion superior. Esta realidad conlleva al surgimiento de nuevos
requerimientos y practicas de gestion para el docente, para responder de forma
eficiente y efectiva a los cambios que experimentamos hoy en dia en este sector
(Pine, 1981, p.i.).

Es asi que se desarrolla la concepcién del docente como un Gestor Axioldgico
Cultural de las transformaciones sociales, y se le asigna la mision de buscar que la
educacion del estudiante esté centrada en los valores humanos y sociales y no solo

en el conocimiento, ya que la formacion del individuo debe ser profunda y sensible en
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cuanto al compromiso social, la conservacion y respeto de la diversidad cultural y del
ambiente, la superacion personal mediante el autoaprendizaje, el fortalecimiento de
la autoestima y el desarrollo de la apreciacion por el arte en todas sus

manifestaciones (Rodriguez, 1999, p.i.).

No se puede especificar cuéles son las actuales expectativas del Rol Docente
en las Universidades sin antes hacer alusion a lo citado por Gonzalez (2000, p.i.), en
su ponencia presentada en el | Congreso Iberoamericano de Formacion de
Profesores, Universidad Federal de Santa Maria, Rio Grande del Sur, Brasil, del 17
al 19 de abril del 2000, donde indica que:

“La Educacion Superior en la actualidad tiene como mision esencial la
formacion de profesionales altamente capacitados que actien como ciudadanos
responsables, competentes y comprometidos con el desarrollo social. Significa
trascender el estrecho esquema de que un buen profesional es aquel que posee los
conocimientos y habilidades que le permiten desempefiarse con éxito en la profesion
y sustituirlo por una concepcion mas amplia y humana del profesional entendido como
un sujeto que orienta su actuaciéon con independencia y creatividad sobre la base de
una solida motivacion profesional que le permite perseverar en la busqueda de
soluciones a los problemas profesionales auxiliado por sus conocimientos Yy
habilidades en una Optica ética y creativa. Ello implica que el proceso de formacién
profesional que tiene lugar en las universidades debe desplazar el centro de atencién
de la adquisicion de conocimientos y habilidades a la formacion integral de la
personalidad del estudiante, de la concepcién del estudiante como objeto de la

formacion profesional a la de sujeto de su formacion profesional” (Gonzélez, 2000,

p.i.).

Por lo tanto en el siglo XXI, es necesario establecer directrices claras sobre los
docentes de la educacion superior, quienes deberian ocuparse sobre todo hoy en
dia, de ensefiar a sus estudiantes a aprender y a tomar iniciativas y, no a ser

Unicamente pozos de ciencia.

La formacion de profesionales competentes, responsables y comprometidos

con el desarrollo social, mision esencial de la educacion superior contemporanea,
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precisa de una universidad que prepare al hombre para la vida, ese es el reto de la
Universidad de hoy (Imbernon, 1998, pp.78-79).

Una de las vias esenciales para la capacitacion del docente universitario en su
preparacion pedagoégica para enfrentar los retos que impone a la Educacion Superior
el nuevo milenio lo constituye la investigacion-accion en su modalidad de
investigacion colaborativa [Pine (1981, p.i.) y Blandez (1996, pp.105-107)].

La investigacion-accion se desarrolla cada vez con mas fuerza en el &mbito de
la educaciéon toda vez que constituye una via excelente para eliminar la dicotomia
teoria-practica y sujeto-objeto de investigacion, caracteristicos de la investigacion

tradicional en al campo de la educacion (Letelier, 1995, pp.24).

Segun Ares Pons (1996, pp.109-126). “Los profesores que participan en procesos
de investigacién accion colaborativa se convierten en agentes de su propio cambio. Los
profesores pueden utilizar la investigacion-accion para su crecimiento personal y profesional
desarrollando habilidades y competencias con las que enriquecen su capacidad para

resolver problemas y mejorar la practica docente”.

Acerca de las posibilidades que ofrece la investigacion-accion para el desarrollo
de un profesional critico, reflexivo y comprometido con la mejora de su practica,
Blandez expresa: “A diferencia con otros métodos de investigacion en los que el camino ya
esta determinado, en éste hay que ir construyendo su trayectoria, y la reflexion es la
herramienta fundamental que guia nuestras decisiones y actuaciones, formando docentes
mas criticos y reflexivos. [...] podemos decir que la investigacion-accion invita al profesorado
a reflexionar sobre su propia practica, introduciendo una serie de cambios con el fin de
mejorarla” Blandez (1996, pp.105-107).

Hoy en dia, aun el trabajo del docente se centra en transmitir conocimientos
(informacion) que el alumno procesa; ademas es un animador, supervisor, guia en el
proceso de aprendizaje y es investigador educativo (Bartha, 1997, p.i.). Pero se hace
necesario que el docente tenga que asumir el compromiso de formar hombres y
mujeres con motivacion e iniciativa individuales; emprendedores y talentosos, con

creatividad y cultura de eficiencia. Con vocacion por el éxito; disposicion para
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enfrentar retos. Perseverancia, credibilidad y capacidad para asumir compromisos.
Disposicion a competir y solido conocimiento de la realidad nacional (Borsesil y
Marazza, 1998, p.i.).

Por lo tanto el docente que demandan las universidades debe tener las

siguientes caracteristicas:

1. Alto nivel de comprension y preocupacion por sus alumnos.

2. Tomar como una responsabilidad personal el aprendizaje de sus alumnos.
3. Hacer su materia entretenida e interesante.

4. Llegar al mundo de sus alumnos y al mismo tiempo ser exigente y estricto con

ellos.
5. Seguro con respecto a los contenidos que ensefia.

6. Establecer relaciones entre los contenidos estudiados con la realidad y la vida
cotidiana.

7. Establecer relaciones e integraciones dentro de su disciplina y otras disciplinas

afines.
8. Ejercer una gran influencia en los resultados de sus alumnos.

9. Saber como entregar de modo adecuado sus conocimientos [Guzman-Barron
(2000, pp.2-4) y Martinez (1999, p.i.)].

A decir de la UNESCO (1998, p.i.), “El mundo estd experimentando cambios
constantes, cambios que estamos presenciando dia a dia, estos diversos procesos sociales,
politicos, tecnolégicos y econdmicos, estan produciendo en el mercado laboral [...] nuevas
competencias profesionales, donde los nuevos docentes universitarios del siglo XXI, deben
reunir una serie de caracteristicas, habilidades y experiencias para lograr un espacio

oportuno en esta sociedad de la informacion, el conocimiento y del talento humano”.
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“‘En medio de estos grandes avances, el mundo laboral educativo ha cambiado su
esquema, cada dia se hace mas complejo y explosivo, porque las demandas y los
estandares en la calidad educativa universitaria necesitan contar con un equipo de gestion
en lo interno de su estructura organizacional, por lo que requiere ha profesionales
proactivos, eficientes, creativos que acepten los cambios y los retos de las nuevas

practicas y las exigencias del mercado laboral global”.

De los Rios y col. (2000, p.i.), coinciden en que el docente del siglo XXI debe

poseer un conjunto de competencias tales como:
« Etica y Valores
* Autodidacta
* Autocritico
« Comunicacion
* Liderazgo
* Vision sistémica
* Trabajo en equipo
» Conocimiento de las TICs
* Empatia — Sinergia
» Aprendizaje
» Motivacion
* Aprendizaje Continuo y Situacional
* Humanista

* Facilitador y no un dificultador del conocimiento
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» Orientador hacia las transformaciones

« Acompanante del estudiante a través de todo el proceso de ensefanza —

aprendizaje.

Ademas de estas competencias Castro (2001, pp.13-41), cita que son

necesarias las denominadas Competencias Especializadas:

a) Revisar, criticar, formular o modificar objetivos del aprendizaje.

b) Explorar las necesidades e intereses de sus estudiantes.

c) Definir y describir los contenidos de una actividad docente para su especialidad y

fijar prerrequisitos para las asignaturas.

d) Seleccionar y preparar material didactico para la actividad docente y disefiar un

sistema de evaluacion del aprendizaje.
e) Adecuar la relacién entre actividades préacticas y tedricas.

f) Involucrar a los estudiantes en la configuracion de las unidades de aprendizaje y

analizar los resultados de las evaluaciones en el aprendizaje de sus estudiantes.

g) Evaluar el proceso docente en su globalidad.

h) Promover habitos de estudio adecuados a la profesion de sus estudiantes.

Distintos autores resaltan que a todas estas competencias, se le debe agregar
otros factores que van a dinamizar la conjugacién del éxito entre las partes que
involucran el proceso de ensefianza y aprendizaje, esto como estrategia de

compromiso, equidad, pertinencia y corresponsabilidad social.

En este nuevo contexto, los docentes de educacion superior en el siglo XXI,
deben tener como premisa filosofica el valor moral como fuente para perfeccionar al

hombre en cuanto a ser hombre en su voluntad, en su libertad, en su razén, el valor
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moral nos llevara a construir a un hombre mas critico y humano (CEPES, 2000,
pp.25-27).

En resumen, el rol del docente universitario en el siglo XXI es el de ser un
gestor de conocimiento, involucrando a todas las partes interesadas en el proceso de
ensefianza - aprendizaje y, que éste sea gestado a través de la empatia y la sinergia,
transmitiendo e inculcando valores que permitan a los estudiantes tener mayor
compromiso social dentro de su contexto. El docente debe ser el “modelo” a seguir

por los estudiantes.

Ademas hoy en dia, el docente debe educar en un humanismo cuyo contenido
fundamental radique en el amor al ser humano, en la sensibilidad, en la generosidad,
en la preocupacion por el otro, en la ayuda mutua y en la solidaridad. Educar en un
humanismo que sea noble y abierto y a la vez exigente e intransigente con las faltas

y las debilidades, donde el ser humano es lo méas preciado.

Después de esta compilacion de informacion sobre al actual rol del docente
universitario, se abre a la reflexion ¢ qué estamos haciendo los docentes de la carrera
de MVZ de la UPEA con nuestra practica docente?, ¢es ésta formadora de futuros
profesionales con conocimientos, habilidades y destrezas y ademas con un profundo
y comprometido sentido social con valores humanos que van mas alla de la ciencia
pura?, ¢sera gque somos el modelo adecuado a ser seguido por nuestros
estudiantes? Esta es una reflexion que debe hacer cada uno de nosotros como

docentes comprometidos con el bienestar social y el contexto nacional.

Sin embargo esta visto que si bien somos los docentes el pilar fundamental del
PEA, no somos los Unicos actores, también esta los estudiantes como protagonistas

de este proceso, a continuacion se delimitara cual es el rol de éstos ultimos.

ROL ESTUDIANTE

Se torna importante en este punto analizar que las formaciones morales como

parte de la regulacion inductora de la personalidad guian y dirigen la actuacion del
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hombre y hacen que asuma una actitud correcta y acertada frente a las exigencias
que la vida y la sociedad contemporanea plantean; al respecto, De Juan Herrero
(1996, pp.21) expresa: "La educaciéon debe priorizar los valores y revelar los ideales

[...] y preparar al hombre para la vida. "

Por lo tanto, uno de los propdésitos esenciales de la educacion es formar
personas con principios y valores que les permitan enfrentar las situaciones
complejas, asimilar los cambios y buscar soluciones acertadas a los problemas

complicados del mundo moderno.

La formacion moral no puede ser impuesta al hombre desde el exterior,
requiere de cierto sistema individual de valores, puntos de vista, ideales, los cuales
se exigen en el sujeto de forma determinada y que en la misma medida que revelen
sus relaciones con los que le rodean, reflejen ademas un sistema individual de
significados, modelos a seguir, los que consecuentemente deben ser la guia de la
actuacion (Pozo y col., 2000, pp.253- 263).

De aqui se deriva que en el analisis del desarrollo moral se tenga en cuenta
ademas de las relaciones del hombre con su medio, las formas en que cada uno
interiorice dichas normas, principios y valores, como los instrumente en sus acciones
tanto externas como internas y, podemos agregar, en su lenguaje 0 proceso
comunicativo; y a partir de lo apuntado se asimila que los valores morales que deben
ser inculcados en los estudiantes en general adquieren una importancia capital, pues

los mismos forman parte de su ética profesional (Pozo y col., 2000, pp.253-263).

Delgado (2001, pp.26—-35) destaca que el desarrollo de la formacion moral
debe ser dirigido a través del proceso educativo, pues no se forma
espontaneamente, sino mediante un sistema organizado de influencias. En el centro
de este proceso se encuentra "el propio hombre como sujeto y objeto de la actividad y

jugando el rol de eje fundamental de dicha transformacion”.

Ademas hay que tomar en cuenta lo que cita Navarrete (1999, pp.115-134)

[...] la educacién de valores no escapa a las exigencias del progreso tecnoldgico, al
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bienestar y al desarrollo ético de los estudiantes por la constante elevacién de la
calidad de vida humana.

Por lo tanto, para formar un estudiante que sea capaz de reflexionar racional y
consistentemente ante el reclamo de los demés, de emitir juicios, de sensibilizarse
con el compafero, de tomar decisiones justas y acertadas hay que educarlo en una
cultura de valores, para que pueda poner en claro el sentido de su vida, para que
construya su marco referencial mas alla de lo puramente material o inmediato y

configure la naturaleza misma de su ser (Navarrete, 1999, pp.115-134).

Mediante la combinacion de un sistema de influencias educativas
debidamente organizadas, es factible continuar fortaleciendo los valores morales en
el estudiante de hoy. Segun UNESCO (1998, p.i.), la significacion tedrico - practica
esta determinada por la necesidad de continuar profundizando en aspectos
complejos, como la regulacién inductora de la personalidad, basicamente en lo
relacionado con el fortalecimiento de valores morales para valorar la conducta y el

comportamiento del estudiante.

En los umbrales del siglo XXI se torna absolutamente necesario retomar con
toda la fortaleza posible las posiciones que fundamentan el caracter eminentemente
humano de los procesos educativos como exigencia para la vida social

contemporanea (Pefia, 1992, p.i.).

Tomando como base las consideraciones anteriores es comprensible que la
pedagogia como ciencia de la formacion del hombre tenga dentro de sus propdésitos
esenciales la humanizacion de cada generacidbn en correspondencia con las

condiciones y necesidades de su época.

El socidlogo Juan Francisco Gallo (1999) citado por Fernandez, (2001, pp.104-
114), define al ser humano como un "Conjunto de energias fisicas y espirituales que se
conjugan para impulsarlo a la accion y realizacién de las metas y objetivos de la vida". De
este concepto se desprende la idea de que la concepcion del ser humano no

depende esencialmente de su existencia ontologica sino del tipo de relaciones que

58


http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-de-vida/calidad-de-vida.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/quentend/quentend.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos7/filo/filo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos6/tenpe/tenpe.shtml#pedagogia
http://www.monografias.com/trabajos10/fciencia/fciencia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml

se establecen a partir de sus fuerzas motrices, a través de las cuales da solucién a

los problemas que se le presentan en dichas relaciones.

Resulta evidente que para poder dar solucion a los problemas, el hombre
necesita adquirir una preparaciéon correcta y precisa, que le permita responder al
medio social en que se desenvuelve, a través de la asimilacion de ese medio social

en términos de valores humanos.

Por lo tanto, preparar al hombre para la vida significa, ante todo, dotarlo de
una formacion cultural y cientifica que le permita asumir la realidad en términos de
significacién social del mundo, lo cual le permitira actuar consecuentemente como

ser social, como ente transformador y como productor y reproductor de la vida social.

Es importante aclarar que el valor humano depende en lo fundamental del
medio social en que se desenvuelve el hombre, porque se relaciona con la forma en
gue se asimilan esas condiciones sociales. De ahi que hay que preparar al hombre
para que responda al medio social en que vive y esto esta estrechamente

relacionado con los valores humanos (Gustavo, 2001, pp.77-94).

De acuerdo a Lamata Cotanda (1997, p.i.), hay que estar conscientes de que
el estudiante puede participar de esta educacion con su ejemplo vivo, con su imagen,
su talento, su inteligencia ante cualquier circunstancia, enfrentar politica y
profesionalmente la escasez de cualquier recurso, en fin, el estudiante debe estar
apto para responder a las exigencias sociales y laborales, razén poderosa para

educarlo y encaminarlo hacia el alcance de una cultura en valores.

No hay duda de aquello, nuestros estudiantes no son ni deben ser
considerados como recipientes de conocimiento, son ante todo seres racionales que
deben ser formados integralmente con conocimiento cientifico y valores humanos
gue los hagan mejores individuos para la sociedad y, deben asumir su rol como
entidades competentes para ser participantes activos dentro de su proceso formativo

moral e intelectual.
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En sintesis, si en la actualidad se pretende crear un proceso de construccion
del aprendizaje donde se destaca el papel activo del estudiante, quien debe
APRENDER A APRENDER, del mismo modo es el nuevo desafio del docente el
ENSENAR A APRENDER conocimientos y valores.
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CAPITULO L.

DISENO METODOLOGICO

El disefio metodoldgico de la presente investigacion contemplé un enfoque
cualitativo’™, ya que es un método usado principalmente en la ciencias sociales
donde se emplean métodos de recoleccion de datos que no son cuantificables, con el
propésito de explorar las relaciones sociales y describir la realidad tal como la

experimentan los involucrados en la investigacion (Aguayo y col., 2009, p.i.).

Este tipo de investigacibn requiere un profundo entendimiento del
comportamiento humano y las razones que lo gobiernan. A diferencia de la
investigacién cuantitativa, la investigacion cualitativa busca explicar las razones de
los diferentes aspectos de tal comportamiento. En otras palabras, investiga el por

qué y el cdmo se toméd una decision (Aguayo y col., 2009, p.i.).

De acuerdo a Hernandez Sampieri y col. (2006, pp.8-11), el enfoque
cualitativo es también conocido como investigacion naturalista, fenomenologia 6
etnografica, es una especie de “paraguas” en la cual se incluye una variedad de
concepciones, visiones, técnicas y estudios no cuantitativos. Siendo sus
caracteristicas mas relevantes el que el investigador plantea un problema pero no

sigue un proceso claramente definido.

Por otra parte, las investigaciones cualitativas se fundamentan mas en un

proceso inductivo donde primero se explora y describe y luego se genera

% Los elementos cualitativos se expresan mediante simbolos verbales y se usan en estudios cuyo objetivo es
examinar la naturaleza general de los fenédmenos. Los estudios cualitativos proporcionan una gran cantidad de
informacién valiosa, pero poseen un limitado grado de precision, porque emplean términos cuyo significado varia
para las diferentes personas, épocas y contextos. Los estudios cualitativos contribuyen a identificar los factores

importantes que deben ser medidos (Conde, 2008, p.i.).
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perspectivas tedricas; es decir, van de lo particular a lo general; por ejemplo cita
Herndndez Sampieri y col. (2006, pp.8-11), “[...] en un tipico estudio cualitativo, el
investigador entrevista a una persona, analiza los datos que obtuvo y saca algunas
conclusiones; posteriormente entrevista a otra persona, analiza esta nueva informacién y
revisa sus resultados y conclusiones; del mismo modo, efectda y analiza mas entrevistas
para comprender lo que busca. Es decir, procede caso por caso, dato por dato hasta llegar a

una perspectiva mas general.”

De la misma manera, la recoleccion de los datos consiste en tener las
perspectivas y puntos de vista de los participantes (sus emociones, experiencias,
significados y otros aspectos subjetivos). También son tomadas en cuenta las
interacciones entre individuos, grupos Yy colectividades. En la investigacion
cuantitativa, el investigador pregunta cuestiones generales y abiertas, recaba datos
expresados a través del lenguaje escrito, verbal y no verbal, asi como visual, los
cuales describe y analiza y los convierte en temas, es decir que conduce la
indagacioén de una manera subjetiva y reconoce sus tendencias personales; por esto
la preocupacion directa del investigador se centra en las vivencias de los
participantes tal como fueron 6 son sentidas y experimentadas. Asimismo, los datos
cualitativos son descripciones detallas de situaciones, eventos, personas,
interacciones, conductas observadas y sus manifestaciones (Hernandez Sampieri,
2006, pp.589).

El investigador cualitativo utiliza técnicas para recolectar datos como la
observacion no estructurada, entrevistas abiertas, revision de documentos,
entrevistas en grupo, evaluacion de experiencias personales, registro de historias de
vida, interaccion e introspeccion con grupos o0 comunidades. El proceso de
indagacion es flexible y se mueve entre los eventos y su interpretacion. Su propdsito
consiste en “reconstruir” la realidad, tal como lo observan los actores de un sistema
social previamente definido. A menudo se lo considera holistico, porque se precia de
considerar el “todo”. El enfoque cualitativo evalua el desarrollo natural de los

sucesos, es decir, no hay manipulacién de la realidad.
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Ademas la investigacion cualitativa se centra en tratar de entender el
significado de las acciones de los seres humanos y sus instituciones. Postula que la
‘realidad” se define a través de las interpretaciones de los participantes en la
investigacion respecto de sus propias realidades. De ese modo convergen varias
“realidades”, por lo menos la de los participantes, la del investigador y la que se
produce mediante la interaccion de todos los actores. El investigador se introduce en
las experiencias individuales de los participantes y construye el conocimiento,
siempre consciente de que es parte del fenbmeno estudiado (Hernandez Sampieri y
col., 2006, pp.650-711).

En el centro de la investigacion cuantitativa estd situada la diversidad de
ideologias y cualidades Unicas de los individuos. Este tipo de investigacion puede ser
naturalista porque estudia a los objetos 0 seres vivos en sus contextos 6 ambientes
naturales; y es interpretativo, pues intenta encontrar sentido a los fenébmenos en
términos de los significados que las personas les otorguen. Finalmente queda
determinar que en las investigaciones cuantitativas, la reflexiébn es el puente que
vincula al investigador y a los participantes (Hernandez Sampieri y col. 2006, pp.658-
659).

Es a partir de los enfoques de Aguayo y col. (2009, p.i.) y de Hernandez
Sampieri y col. (2006, pp.8-11) sobre investigacion cualitativa, que se realiza la
presente investigacion, con la finalidad de determinar cual la percepcion de los
involucrados, es decir docentes, estudiantes y administrativos sobre el clima
organizacional y su influencia en el proceso ensefianza aprendizaje de la carrera de

Medicina Veterinaria y Zootecnia de la Universidad Publica de El Alto.

De este modo el tipo de investigacion cualitativa utilizada en esta pesquisa, ha
sido adecuada a los requerimientos de la misma, por tanto, es particular y no
corresponde a ningun tipo de investigacion tipificada 6 caracterizada dentro de las
distintas investigaciones cualitativas, como la hermenéutica, la fenomenologia, y

otras por el estilo. Por el contrario, la presente investigacion cualitativa ha sido
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desarrollada de manera particular para responder a las necesidades identificadas y
especificas para la determinacion del tipo de clima organizacional desarrollado al
interior de la carrera de MVZ de la UPEA.

TIPO DE INVESTIGACION

La presente indagacion ha sido enmarcada dentro de las caracteristicas de
una investigacion cualitativa tipo transversal que apuntdé a un momento y tiempo
definido (Grajales, 2008, pp.4). En este sentido, la delimitacion temporal que se
relaciona a esta investigacion fue circunscrita a la actividad académica
correspondiente al afio 2009, es decir, en los periodos comprendidos entre los

semestres | y 11/2009.

Complementando esto con el enfoque cualitativo que describe Hernandez
Sampieri y col. (2006, pp.583), quienes afirman que “[...] lo que se busca en un estudio
cualitativo es obtener datos (que se convertirdn en informacién) de personas, seres Vivos,
comunidades, contextos 6 situaciones en profundidad; en la propias “formas de expresion”
de cada uno de ellos. Al tratarse de seres humanos los datos que interesan son conceptos,
percepciones, imagenes mentales, creencias, emociones, interacciones, pensamientos,
experiencias, procesos Yy vivencias manifestadas en el lenguaje de los participantes, ya sea
de manera individual, grupal 0 colectiva. Se recolectan con la finalidad de analizarlos y

comprenderlos, y asi responder a las preguntas de investigacion y generar conocimiento”.

“Esta clase de datos es muy util para capturar de manera completa (lo mas que sea
posible) y sobre todo, entender los motivos subyacentes, los significados y las razones
internas del comportamiento humano. Asimismo no se reducen a ndameros para ser
analizados estadisticamente (aunque en algunos casos si se pueden efectuar ciertos analisis

cuantitativos, pero no es el fin de los estudios cualitativos)” [(Hernandez Sampieri y col.
(2006, pp.561-583)].
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INSTRUMENTOS

Los instrumentos utilizados fueron encuestas'® al estamento estudiantil y
entrevistas semi estructuradas'’ a los estamentos administrativo y docente. Ademas
se incluyo la observacion directa, la misma que consistio en participar activamente en
los distintos procesos y etapas que se dieron de manera no predeterminada durante
toda la investigacion, pasando en algun momento de ser un observador a ser un
actor, con el fin de llegar al fondo del porqué se dieron ciertos aspectos que son

descritos en al Capitulo Ill. Resultados y Discusion.

Este aspecto fue tomado en cuenta a partir de lo citado por Hernandez
Sampieri y col. (2006, pp.596) quienes identifica que el papel mas deseable en la
observacion cualitativa, es cuando el observador se involucra de dos formas 1)
“Puede haber una participacién activa del observador en la mayoria de las actividades; sin
embargo, no se mezcla completamente con los participantes, sigue siendo un observador.”

2) “Se mezcla totalmente, el observador es un participante mas.”

Por otro lado, siguiendo con la metodologia descrita por Herndndez Sampieri y
col. (2006, pp.587) sobre la metodologia de la Observacion Cualitativa: “No es una
mera contemplacion ("sentarse en el mundo y tomar notas”); implica adentrarnos en
profundidad a situaciones sociales y mantener un papel activo, asi como una reflexion
permanente. Estar atento a los detalles, sucesos, eventos e interacciones”. “Los buenos
observadores necesitan utilizar todos sus sentidos para captar los ambientes y a sus actores.

Todo puede ser relevante.

18 Estudios tipo encuesta. Se llevan a cabo cuando se desea encontrar la solucién a los problemas que surgen
en organizaciones educativas [...]. Permite efectuar minuciosas descripciones de los fenédmenos a estudiar, a fin
de justificar las disposiciones y practicas vigentes o elaborar planes mas inteligentes que permitan mejorarlos. Su
objetivo no es soélo determinar el estado de los fenédmenos o problemas analizados, sino también comparar la
situacion existente con las pautas aceptadas [...]. Los datos pueden extraerse a partir de toda la poblacion o de
una muestra cuidadosamente seleccionada (Alonso, 1995, pp.229).

" A esta forma de entrevista se recurre cuando no se cuenta con suficiente informacion sobre el tema o para
efectuar una entrevista en profundidad, permite rescatar datos significativos de la persona a medida que se
desarrolla la conversacion. La entrevista semi estructurada facilita la expresion de opiniones y hechos personales
(Woods, 1989, pp.80y 93).
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En este sentido, para sistematizar la informacion obtenida de la observacion
directa, se utilizd una libreta de apuntes donde se fue tomando nota de los aspectos
relevantes relacionados con el trabajo de investigacion, para posteriormente
contrastarlos con la informacion obtenida a partir de las entrevistas
semiestructuradas a administrativos y docentes por una parte, y por otra con las
encuestas aplicadas a los estudiantes.

El contrastar los instrumentos aplicados en la investigacion, (encuestas,
entrevistas y observacion directa) permitié corroborar la fidelidad de los mismos, es
decir, se confirm6 que los tres instrumentos utilizados se complementaron para

responder satisfactoriamente las expectativas planteadas en la misma.

MUESTRA

La investigacion cualitativa se basa en la toma de muestras pequenfias, esto es
la observacion de grupos de poblacion reducidos como por ejemplo, salas de clase.

(Aguayo y col., 2009, p.i.).

Y, si bien la presente investigacion es de indole cualitativa, donde no es
necesario determinar el tamafio de la muestra a partir de una poblacion establecida,
sin embargo con el fin de tener un pardmetro de referencia se tomo en cuenta lo
indicado por Moya y Saravia (1988, pp.39) quienes afirman que cuando la poblacion
es grande se aplican formulas estadisticas y cuando la poblacién es pequefa se
procede a tomar directamente el 10% de la poblacion. Entendiéndose por
poblaciones grandes a aquellas que tienen mas de 5000 habitantes. Siguiendo este

criterio se llegd a determinar el siguiente tamafio de la muestra:

e Poblacion: 496 estudiantes inscritos en la gestion 2009.
Tamario de la muestra: 49.6 = 50 estudiantes (10% de la poblacion)

e Poblacion: 46 docentes contratados en la gestion 2009.
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Tamafio de la muestra 4.6 = 5 docentes (10% de la poblacion)

e Poblacion: 5 administrativos contratados en la gestién 2009.
Tamafio de la muestra: 5, al no ser un universo grande, se trabaj6 con el 100% de

la poblacion.

RECOLECCION DE LOS DATOS

De igual forma la recoleccion de los datos de las muestras (docentes,
administrativos y estudiantes) como dice Hernandez Sampieri y col. (2006, pp.583),
en la investigacion cualitativa ocurre en los ambientes naturales y cotidianos de los

participantes o unidades de andlisis.

Por lo tanto, la recoleccion de los datos, es decir, la aplicacion de las
entrevistas semiestructuradas a docentes y administrativos; de las encuestas a
estudiantes y la observacion directa, se realizaron en el mismo escenario de los
actores, en las instalaciones de la Universidad Publica de El Alto, aprovechando los
momentos de ocio O periodos previos a la realizacidbn de las labores cotidianas,
participando en conversaciones informales y en las reuniones de docentes y

asambleas generales de docentes y estudiantes.

INDICADORES

Los indicadores establecidos para la realizacion de la presente investigacion
de indole cualitativa, fueron basados en la Escala de Likert, la misma que permitio
tomar 7 opciones de valoracién que fueron desde pésimo (total desacuerdo, nunca)
hasta lo excelente (pleno acuerdo o siempre), pasando por una gama de malo,
pobre, regular, bueno y muy bueno, obteniendo un abanico mas completo de
opciones 6 matices al sentir de los estudiantes encuestados. Posteriormente estos
datos fueron pasados a una hoja electronica de Excel y realizar el analisis de
distribucion de frecuencia asociadas a variables cualitativas; las que segun Pefiafiel
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(2009, pp.4-20) “[...] también son denominadas atributos, y son aquellas que presentan
una cualidad, por ejemplo blanco o negro [...]. Estas variables no pueden ser medidas, pero
tales atributos aparecen combinados con frecuencias (cantidad de datos) [...]". Para
posteriormente traducir éstos valores en porcentaje, lo que permiti6 una

representacion gréafica de la informaciéon obtenida.

DESCRIPCION DE LA METODOLOGIA

La presente investigacion surge a partir de la observacion directa y de
conversaciones informales que se tuvieron con docentes, administrativos y
estudiantes quienes manifestaron con reiteracion ciertas condiciones que se habian
desarrollado en la carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia (MVZ) de la

Universidad Publica de El Alto (UPEA) y en las que coincidian los tres estamentos.

A partir de aquello se inicia el proceso de investigacion, para lo cual se
desarrollaron instrumentos que fueron aplicados a los tres estamentos que, como ya
se indic6 componen la carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia (MVZ) de la
Universidad Publica de El Alto (UPEA): el plantel estudiantil, el plantel docente y el

plantel administrativo.

En estos estamentos se aplicaron dos instrumentos de medicion, en el
estamento estudiantil (E.E.) se utilizO una encuesta y en los estamentos docente
(E.D.) y administrativo (E.A.) se aplicO una entrevista semiestructurada (Ver Anexo
No.1). Estos instrumentos permitieron medir la percepcion de estas tres esferas
sobre el clima organizacional desarrollado y su influencia en el proceso ensefianza —

aprendizaje de la carrera de MVZ.

La seleccion de los docentes para la aplicacibn de la entrevista
semiestructurada fue al azar; sin embargo debido al tipo de informacién que se
proyectaba obtener, antes de realizar la entrevista se les explico lo que se pretendia,

los alcances y los objetivos de la misma, dandoles la opcion a que voluntariamente
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quisieran participar; quienes no tuvieron ninguna objecion respondieron con toda
espontaneidad y franqueza a las 32 preguntas que constituyeron la entrevista,
ademas que se les dio la garantia de mantener en anonimato sus respuestas. La
aceptacion en general fue buena ya que se pretendia aplicar la entrevista s6lo a

cinco pero se ofrecieron a participar voluntariamente trece docentes.

En el caso de los administrativos, al ser un grupo reducido, se pretendio
entrevistar a las cinco personas que componen este estamento, el Director de
Carrera, su Secretaria, la persona a cargo de kardex, un Bibliotecario y el
Responsable de la Granja Experimental “Kallutaca”. Después de explicarles el
objetivo de la entrevista, todos accedieron responder a la misma de forma llana y sin

reservas.

Los estudiantes que participaron de la encuesta fueron escogidos al azar entre
varones y mujeres cuyas edades fluctuaron entre los 20 y los 32 afos; desde el
primer hasta el décimo semestre de los paralelos A y B, es decir entre los
estudiantes del grupo de la mafana (A) y los de la tarde (B), esto debido a que la
UPEA detenta la catedra paralela. En total se encuesté a 51 estudiantes, quienes
respondieron 26 interrogantes. Todas las preguntas de las encuestas fueron

respondidas sin mayor dificultad.

Por otra parte, se complementaron las entrevistas semiestructuradas a los
docentes y administrativos y las encuestas a los estudiantes, con la observacion
directa de diferentes momentos que se dieron de manera espontanea durante la
realizacion de la investigacion. Esta consistio en ser por una parte un observador
neutral de los acontecimientos, tomando nota de los mismos, para posteriormente
contrastarlos con la informacion obtenida a través de las entrevistas y encuestas; lo
gue en definitiva permitié corroborar estas ultimas. Pero hubo momentos en que, del
papel de observador se pasO a ser actor en algun escenario como por ejemplo en
una Asamblea Docente-Estudiantii en la que se evidencido la manipulacion de

docentes a estudiantes para destituir al Director de Carrera.
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La investigacion tuvo tres etapas, la primera que se la pude denominar
preparatoria, en la que se identifico el problema, se planific6 todo el proceso, se
realizaron los instrumentos y se los verifico. La segunda etapa consistié en la
aplicacion de los instrumentos a los tres estamentos involucrados en la investigacion,
reiterando, los estamentos docente, administrativo y estudiantil, incluyendo la
observacion directa, con el fin de obtener informacion relevante sobre el clima
organizacional desarrollado en la carrera de MVZ y su influencia en el PEA de la
misma. Finalmente, la tercera y ultima etapa involucré la sistematizacién de toda la

informacién obtenida.

Por otra parte, toda la indagacion derivada a través de los instrumentos y la
observacion directa, fue cruzada entre si para identificar todos aquellos aspectos en
los cuales coincidieron los tres estamentos y que ademdas coincidid con la

observacioén directa.
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CAPITULO III.

RESULTADOS Y DISCUSION

De acuerdo a los alcances previstos para esta investigacion, a continuacion se
detallan los resultados obtenidos por estamento, a la vez de contrastarlos con lo
citado por los autores consultados en el marco teérico y con el Estatuto Organico y
los Reglamentos Generales de la UPEA; a partir de lo cual se desarrolla una
discusion que permite diferenciar lo que es’ con ‘'lo que deberia ser’, de esta
manera identificar aspectos a ser mejorados y/o reforzar aquellos que son positivos
en el clima organizacional, ademas de determinar su influencia en el PEA de la

carrera de MVZ.

ESTAMENTO DOCENTE

La entrevista semiestructurada (Ver Anexo No.2) fue planificada para 5
docentes; sin embargo, en el trabajo de campo se logré entrevistar a 13, los mismos
que fueron seleccionados al azar y que ademas tuvieron la voluntad de participar de
la entrevista, para esto se les informd previamente del contenido y el objetivo
perseguido con la misma, los que no tuvieron inconveniente en responder a la

entrevista, fueron incluidos en la investigacion.

De esta manera, se obtuvo la siguiente informacion relevante para la
pesquisa; de los 13 docentes entrevistado, 10 (77%) ingresaron a la carrera por
concurso de méritos y examen de suficiencia llegando a ser docentes interinos, como
lo indica el Capitulo Ill DE LAS CATEGORIAS Y TIPOS DE DOCENTES, Articulo 6. DEL
DOCENTE INTERINO. El Docente interino, es aquel profesional que ingresa a la docencia
mediante la evaluacion del concurso de meéritos y examen de suficiencia, por el periodo de
una gestién académica, pasado el cual, quedara automaticamente cesante. El restante
23% ingresO por invitacion directa como lo sefiala el Articulo 8. DEL DOCENTE
INVITADO. El docente invitado, es aquel profesional nacional y/o extranjero, que ingresa a la

docencia en aquellas materias acéfalas, con un maximo de dos cargas horarias en la
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universidad, en base a un contrato especial, por una gestion'® académica [...] (Reglamentos
Generales, UPEA, 2008, pp.80).

Del 100% de los docentes entrevistados, 7 (54%) trabajan a tiempo completo y
el resto (46%) a tiempo horario; como lo estipula el Articulo 16. LOS DOCENTES A
TIEMPO COMPLETO. Son aquellos profesionales que tienen el tiempo completo en el
ejercicio de la docencia con cinco cargas horarias u ochenta horas académicas en la
universidad; y el Articulo 17. LOS DOCENTES A TIEMPO PARCIAL. Son aquellos
profesionales que tienen el tiempo parcial en el ejercicio de la docencia, que no poseen la

carga completa en la Universidad (Reglamentos Generales, UPEA, 2008, pp.81-82).

Asi mismo, el promedio de tiempo trabajando en la carrera en el grupo
entrevistado fue de 7 afios, lo que muestra una aparente estabilidad laboral, ya que
de acuerdo a la Teoria de Maslow, citada por Dessler (1993, p.i.), “entre las
necesidades laborales esta la de Seguridad, que se refiere a la necesidad de estar libres de
peligro y vivir en un ambiente estable”. Sin embargo, esta situacion se contradice con la
realidad, ya que hasta la fecha, ninguno de los docentes a pasado a ser contratado,
como lo indica el Capitulo Ill DE LAS CATEGORIAS Y TIPOS DE DOCENTES, Articulo 4.
DEL DOCENTE CONTRATADO. El docente contratado, es aquel profesional que ingresa a
la docencia mediante el proceso del concurso de méritos y exdmenes de competencia, por
un periodo de cuatro afios académicos. Sujeto a evaluacion periddica, pasado el cual, el
contratado quedara automaticamente cesante. (Reglamentos Generales, UPEA, 2008,
pp.80); mas por el contrario, cada semestre los docentes quedan destituidos hasta la
siguiente convocatoria publica, para nuevamente presentarse al concurso de meéritos
y examen se suficiencia, ya que no se ha dado la posibilidad, hasta ahora, de que

haya una convocatoria para docentes contratados.

A la pregunta qué les gusta de la carrera, 8 docentes (62%) dijeron que la
labor misma de impartir sus conocimiento y experiencia a los jovenes; el 38% indico
la buena remuneracion en relacion a otras universidades estatales y/ o privadas.

Estos aspectos son positivos ya que el “sentirse a gusto”, como dice la Teoria de

'8 La Gestion en la Universidad Publica de El Alto implica un semestre.
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Herzberg, citada por Dessler (1993, p.i.), es generado por fuentes internas y por las
oportunidades que proporciona el trabajo para la realizacion personal. Por otra parte,
segun Martinez (2008, p.i.) “[...] la satisfaccion en el trabajo no influye cualitativa o
cuantitativamente en el rendimiento, pero si lo hace en las conductas de los ciudadanos, [...]
y en sus preferencias. Siendo algunas de las dimensiones asociadas con la satisfaccion en
el trabajo la paga y el trabajo en si mismo”; estos aspectos como ya se vieron son
positivos dentro de la carrera. Por otra parte, la satisfaccion como sinébnimo de gusto
en el trabajo es una actitud que los individuos mantienen con respecto a sus
funciones laborales. “Es el resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en
factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como el estilo de direccién,
politicas y procedimientos, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y
el margen de beneficios” Martinez (2008, p.i.). Este aspecto debe ser potenciado

dentro de la carrera para generar y mantener la satisfaccién con la docencia.

Por otra parte, 11 de los docentes entrevistados (85%) indicaron que lo que
mas les disgusta de la carrera son los grupos de docentes marcadamente separados
y 9 de los mismos incluyé la dictadura estudiantil, representando el 69%. Estos
aspectos dan un matiz contrapuesto al gusto que sienten mas de la mitad de los
docentes de trabajar en la carrera, ya que volviendo a la Teoria de Herzberg citada
por Dessler (1993, p.i.), la insatisfacciéon puede generar un ambiente de apatia en el
desemperio de la labor docente lo que puede ser contraproducente para el PEA. En
el primer caso, llama la atenciébn que en el Capitulo Il. PRINCIPIOS. Articulo 10.
DEMOCRACIA UNIVERSITARIA. Inc. 9) El rechazo a toda forma de dictadura y
organizacion de camarillas y el prevendalismo en todos los niveles de la universidad, tanto
docentes, estudiantes y administrativos (Estatuto Organico UPEA, 2008, pp.9), no sea
tomado en cuenta por los docentes quienes hacen alusion a este tipo de grupos 0

camarillas entre ellos.

Respecto al cuestionamiento de la confianza entre colegas y con la Direccién,
el 92% de los docentes indic6 no tener ninguna, lo que muestra un clima de
desconfianza, aunque el 85% indico no tener problemas de hablar sobre su trabajo

con los demas. Segun Pérez Serrano (1989, pp.258-272), la desconfianza
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caracteriza a un C.O. Autoritario Explotador 6 Paternalista; en el primer caso, la
direccion no posee confianza en sus empleados y el clima que se percibe es de
temor; en el segundo caso, genera un clima en el que la direccién juega con las
necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de que se
trabaja en un ambiente estable y estructurado. Esta caracteristica del C.O. de la
carrera de MVZ es negativa, ya que la desconfianza entre docentes y con el Director
es predominante, lo que perjudica hasta en la toma de decisiones, ya que en los C.O.
caracterizados como Autoritario Explotador y Paternalista, éstas se hacen

unilateralmente.

Ademas el 77% indic6 que no se los motiva con nada ni positivo ni negativo y
el 23% dijo que la motivacion es mas bien coercitiva a través del descuento de
salarios, por ejemplo si no asisten a las reuniones de docentes, asambleas, etc. Lo
cual también es un aspecto negativo dentro del C.O. ya que segun Vroom (citado por
Dessler, 1993, p.i.) “la motivaciéon es producto del valor que el individuo pone en los
posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan”, por lo
tanto, la carencia de una motivacién positiva a generado en la carrera de MVZ un
C.O. defectuoso, corriendo el peligro de que los docentes desvaloricen la calidad

académica.

De los 13 docentes entrevistados solo 7 (54%) conocia los objetivos de la
carrera, lo cual es adverso para el C.0O., ya que de acuerdo a Pérez Serrano (1989,
pp.258-272) citando de Likert, existen dentro de un C.O. adecuado dos sistemas en
el que la administracion funciona en base a objetivos por alcanzar, el Sistema
Participativo Consultivo y el Sistema de Participacion en Grupo; por lo tanto, si el
plantel docente ignora qué objetivos tiene la carrera, simplemente no los lograra, y si
lo hace sera una mera casualidad, y esto conlleva el riesgo de que los docentes
carezcan de un compromiso psicolégico lo suficientemente adecuado para la carrera,
como indica Chiavenato (2003, pp.308-310), “[...] el logro de los objetivos comunes sélo

puede concretarse si las personas que interactlan en las organizaciones, establecen un

contrato psicolégico lo suficientemente fuerte que les permita desenvolverse en la misma.”
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Asi mismo, solo un docente de los encuestados, es decir el 8% dijo conocer
los estatutos de la UPEA, aunque el 100% dijo que en las Asambleas siempre se

hace alusibn a los estatutos y consideran que en muchos casos “son

contradictorios” y que “deben ser revisados y modificados ya que son utilizados

por docentes y estudiantes a su antojo” (las frases citadas entre comillas son

textuales). Se hace complejo entender que opinen sobre los estatutos, cuando no los
conocen y/o que lo hagan en base a lo que escucharon de otros. Este es un aspecto
contraproducente para toda la institucion ya que es en base a los estatutos de la
UPEA que se define la suerte de la carrera de MVZ por una parte y por otra, se
muestra que los directos responsables de difundir el los Reglamentos no cumplen
con lo que dice el Articulo 11. OBLIGATORIEDAD. [...] Las autoridades superiores,
directores, jefaturas y responsables de unidades académicas 0 administrativas, son
responsables de la difusion y socializacion del mismo, entre el personal de su dependencia
(Reglamentos Generales, UPEA, 2008, pp.176).

Sobre el aspecto de dénde deberia recae la responsabilidad para lograr la
metas de la carrera, el 46% (6 docentes) indicO que en todos (docentes-
administrativos-estudiantes); el 23% dijo que sobre el Director de Carrera; un 15%
expresd que sobre las autoridades universitarias (Rectorado y Directores de Carrera)
y otro 15% sefalo que en los docentes. Segun Litwin y Stringer (2005, pp.108-112),
dentro de las escalas del C.O. esta la “Responsabilidad es la percepcién de parte de los
miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
a su trabajo [...] es decir, es el sentimiento de ser su propio jefe y saber con certeza cual es
su trabajo y su funcién dentro de la organizacién”. Esto es ventajoso si se realiza una
distribucion de responsabilidades, como lo promueve el Sistema de Participacion en
Grupo, donde el cumplimiento de metas y/o objetivos es una responsabilidad
compartida entre todos (Pérez Serrano, 1989, pp.258-272), esto lo que se debe
promover dentro de la carrera, aunado a la socializacién de los objetivos de la

misma.
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El 100% de los entrevistados indicO tener bastante comunicacion con sus
estudiantes, con los administrativos casi nada, poco con el Director de Carrera y

entre los mismos docentes algo mas. Asimismo coincidieron en sefialar que la

comunicacion rara vez es formal y que predomina el “chisme de pasillo” y “el lleva y

trae”, es decir la comunicacion informal, lo cual acarrea una gran inestabilidad y

zozobra en general. Esta caracteristica es propia de un C.O. conflictivo, como lo
describen Litwin y Stringer (2005, pp.108-112): “El sentimiento de que los jefes y los
colaboradores quieren oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la
luz y no permanezcan escondidos o se disimulen, donde juega un papel muy determinante el
rumor de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la
organizacion, es lo que produce el conflicto”; estos autores reiteran que la comunicacion
fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la organizacion evita que se genere el
conflicto. También Pérez Serrano (1989, pp.258-272) citando de Likert, sustenta que
dentro de un C.O. adecuado como el Sistema de Participacion en Grupo, la
comunicacién fluye de forma vertical -horizontal — ascendente — descendente,
haciéndose flexible y viable en todo sentido. Lo que evidentemente no sucede en la

carrera de MVZ.

El 92% de los docentes (12) indicé que no hay ningun tipo de colaboracion
entre ellos, que mas bien la tendencia es la de “serrucharse el piso” y el 8% (1) dijo

que la cooperacién es mas que todo entre los que son amigos y no en general. De
acuerdo a la escala establecida por Litwin y Stringer (2005, pp.108-112) para
identificar un buen C.O., esta la “Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Es el énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como
horizontal.”. Es critico que en la carrera no se haya desarrollado ninguna forma de
cooperacion mutua, lo que de manera innata deberia caracterizar cualquier relacion

interpersonal laboral, esta realidad complica aiin mas al C.O.

De igual modo, el 92% de los entrevistados dijeron que sienten que son

reconocidos solo por los alumnos y el 8% no se siente reconocido por nadie; lo cual
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es contraproducente ya que de acuerdo a la teoria de Shein (citado por Brunet, 1999,
p.i.), “el empleado busca el reconocimiento dentro de la organizacion y la satisfaccién de sus
necesidades y al él satisfacer estos dos objetivos, su motivacion se convierte en el
impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a lograr metas
que permitiran a la organizacion altos niveles de eficacia”, lo que no esta sucediendo en la
carrera; sin embargo si se da esta situacion a nivel docente-estudiante, como lo
promueve la Declaracion de Mérida (1997, p.i.), “[...] donde el proceso de ensefianza-
aprendizaje debe estar basado en la aceptacion, el reconocimiento y el respeto mutuo en las
relaciones profesor-alumno”. Si se lograra desarrollar un mecanismo de reconocimiento
de los docentes no solo por parte de los estudiantes sin también por todo el sistema
universitario, sin duda el C.O. se veria profundamente enriquecido con personal
debidamente motivado, lo que no se pudo observar en la carrera durante la

investigacion.

El 100% de los docentes entrevistados, reconocio que es evidente la division
entre ellos por “angurria” y “deseos de poder”, “por lo cargos” y “por la influencia
politica e intereses personales” y porque “cada cudl pelea por su espacio”. Esta
notoria fragmentacion entre los docentes, se debe a que hay una “marcada
discriminacidn entre los colegas”, las causas citadas tuvieron una gama de razones,
desde la universidad de dénde se titularon “los de la Universidad René Moreno se

113

creen mejor formados que los de la José Ballivian del Beni”; hasta si “..son
k’aras® o si son de la ciudad de La Paz se creen mejor que los altefios”. Algunos
dijeron textualmente “..nos discriminan los Condori y Mamani, son los mds racistas,
hos dicen que somos de sangre azul..”; otros comentaron que “la discriminacion es

racial y viene desde Santa Cruz, eso a dado lugar a la 'raza’ del occidente”. Y no
faltd quienes citaron con nombre y apellido a los docentes mas racistas. Sin duda,
aspectos como la divisiébn y la discriminacion, tienen un efecto profundamente

desgastante dentro de cualquier institucion, mas si esta tiene la responsabilidad de

% K aras, término aymara que quiere decir “pelado” haciendo alusion al color de piel mas blanca.
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transmitir valores; y si se toma en cuenta la definicion del Nuevo Diccionario llustrado
(2009, pp.902), “[...] acto de hacer una distincion o segregacion que atenta contra la
igualdad de oportunidades”, entonces se esta corriendo el riesgo de incubar un

ambiente de antivalores peligroso.

Esta situacién se ve aun mas agravada, cuando los 13 entrevistados (100%)

nuevamente coinciden en que la pugna entre los docentes es marcada y se da

“desde que empezamos la lucha por crear la carrera’, y “eso se viene arrastrando

desde hace mucho tiempo debido a la ocupacién de los cargos docentes”; este

aspecto ha creado una gran susceptibilidad entre ellos, lo que estda minando su
rendimiento laboral. Si reconocemos que “Cualquier pelea o pugna es sinénimo de
oposicién y resistencia que impide alcanzar cualquier objetivo” (Diccionario Enciclopédico
Larusse, 2000, pp.2528), lo que esta sucediendo dentro del C.O. debido a estas
actitudes egoistas y nada éticas de un grupo de profesionales que muestran valores
contraproducentes; entonces se esté frenando conciente o inconcientemente el logro

de los objetivos de la carrera.

Por otro lado, a pesar de que el 38%, es decir 5 de los docentes entrevistados,
indic6 que nunca habla mal de otros docentes con nadie, sin embargo el 92% (12)
dijo que si saben de docentes que lo hacen, demostrando una completa falta de
respeto y una clara competencia desleal y evidente falta de ética entre colegas.
Siendo que segun Tobdn y col. (2009, pp.23-37) la competencia es un factor
enriquecedor del C.O. porgue involucra las actuaciones que tienen las personas para
resolver problemas integrales del contexto con ética, idoneidad, apropiacion del
conocimiento y puesta en accion de las habilidades necesarias; lo que no se da en la
carrera, y si se toma en cuenta lo citado por Balmes (1989, pp.33-35), que la ética
marca los principios o pautas de la conducta humana y esta relacionada

estrechamente con la moral entonces, el C.O. tiene otro factor mas en contra.

Dentro de la pregunta qué cambiarian en la carrera, el 100% (13) de los

entrevistados remarco que quisieran cambiar las pugnas y peleas entre docentes y el
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poder que se les da a los estudiantes con el co-gobierno. Ambos aspectos muy
complejos de revertir; en primer lugar, la pugna al ser sinébnimo de oposicion y
resistencia que merma cualquier efecto util que impide alcanzar cualquier objetivo; y
al ser éstas (pugnas y peleas) parte estructural del C.O. de la carrera, se requiere un
arduo trabajo dentro de la misma para revertir esta situacion negativa; y en segundo
lugar al ser parte de la actitud de los docentes, hay que trabajar con ellos para
cambiarlas, tornando aun mas compleja la situacion, ya que cambiar a las personas,
si éstas no estan debidamente motivadas a hacerlo, es imposible. El tema del co-
gobierno es mas complejo, ya que es parte del Estatuto Organico de la UPEA, como
indica el Articulo 8. CO-GOBIERNO PARITARIO DOCENTE-ESTUDIANTIL Y EL FUERO
UNIVERSITARIO. I. El co-gobierno universitario docente-estudiantil se basa en: 1) La
participacion igualitaria docente-estudiantil, que constituye la forma que hace posible el
autogobierno de la Universidad en todos los érganos de representacion. 2) La UPEA
reconoce que los estudiantes y docentes conforman la comunidad universitaria, participan
del gobierno universitario con capacidad de decisién y ejecucion de sus resoluciones en
todos los asuntos concernientes a la actividad universitaria, fundamentado en el principio de
que las autoridades y representantes respondan de sus actos ante los mandantes (bases) y

se subordinen a estos (Estatuto Organico, UPEA, 2008. pp.8).

Por otro lado, el 85% (11 docentes) dijo que la UPEA da una buena
remuneracion, otorga un buen seguro de salud y cumple con los aportes a las AFPs.
Solo 2 docentes dijeron no estar bien remunerados y que querian una mejora en las
condiciones salariales de la Universidad. Siendo que son pocos los insatisfechos con
el sueldo (15%), este aspecto es positivo para el C.O., ya que segun la teoria de
Herzberg (citado por Dessler, 1993, p.i.) existen dos categorias de necesidades
segun los objetivos humanos: los factores de higiene y los motivadores; entre los
primeros estan los elementos ambientales del trabajo que requieren atencion
constante para prevenir la insatisfaccion lo que incluye el salario y otras
recompensas; aspectos que es positivo en la carrera de MVZ, lo que también
coincide con lo expuesto por Martinez (2008, p.i.), quien sostiene que una de las

dimensiones asociadas con la satisfaccion en el trabajo es la paga.
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Ante la pregunta si se sentia valorado en la carrera, el 92% dijo que no y el 8%
dijo que solo por los estudiantes, lo cual hace evidente la falta de motivacion para dar
lo mejor de si mismo a favor de la carrera, ya que como dice Chiavenato (2003,
pp.325) “En una institucion donde los trabajadores se sienten como parte integral de la
misma se ven identificados, escuchados y valorados, por tanto estdn mas motivados a poner
su maximo esfuerzo por lograr los objetivos de la institucién. Por el contrario, cuando el
trabajador no se siente valorado, no se comprometerd con los objetivos comunes de la
institucion, y realizara un trabajo mediocre, pudiendo traer como consecuencia el fracaso de

la misma”. Todo esto puede ser contraproducente para el mecanismo C.O.-PEA.

Con la interrogante si tienen libertad para emitir su opinién, el 100% de los
entrevistados dijo que si, aunque no siempre es tomada en cuenta; esto es
caracteristico de un C.O. Autoritario Paternalista (Pérez Serrano, citando de Likert,
1989, pp.258-272), lo cuél es negativo para la carrera, ya que en este tipo de clima
“los supervisores manejan mecanismos de control con sistemas de motivacién y castigo,
dando la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado, siendo que en
realidad el gerente juega con las necesidades de los empleados, como la de ser escuchado,

pero no se toma en cuenta su opinién”. Lo que se evidencia claramente en la carrera.

Dentro de los aspectos identificados por los entrevistados para mejorar el PEA

dentro de la carrera, el 38% (5) dijo que con equipamiento (“no hay data show y
faltan equipos en el hospital y laboratorio”) e infraestructura como “[...]
laboratorios y mddulos productivos”; el 46% indico que se necesita dedicacion y
motivacion de los docentes "a pesar de que la mayoria son contratados a tiempo

completo, no hacen nada por la carrera”, mostrando una falta de compromiso con la

misma; y el 15% indico la falta de estabilidad laboral. De acuerdo con Streers (1971)
citado por Arias Galicia (1973, p.i.), el compromiso es la fuerza relativa de
identificacion e involucramiento de un individuo con una organizacion, ademas que
un empleado comprometido constituye una ventaja competitiva para la organizacion
y el logro de sus objetivos, situacion que no se da en este caso en particular,

aparentemente por la falta de estabilidad laboral.
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Por otra parte el 92% concordd en que actualmente “la carrera no esta bien a
pesar de tener un gran potencial para destacarse en la region (altiplano)”, en

contrate con el 8% que indico que “..la carrera estd bien no mds”, mostrando un

tinte de conformismo. Ademas el 100% (13) de los entrevistados concordaron al
remarcar que las pugnas y peleas entre docentes y el poder que tienen los
estudiantes con la evaluacion docente esta afectando a la calidad del PEA. Sin
embargo sobre el punto de la evaluacion docente por parte de los estudiantes es un
aspecto estipulado en el Capitulo 1. DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS
ESTUDIANTES UNIVERSITARIOS. Articulo 4. Inc. 12) A evaluar a todos los docentes, sobre
el proceso de ensefianza y aprendizaje, de acuerdo a reglamentacion (Reglamentos
Generales UPEA, 2008, pp.96); por lo tanto en vez de ser un aspecto favorable para
el PEA, al ser un derecho mal utilizado por los estudiantes —y mal manejado por los

docentes-, se estan ocasionando una influencia negativa en el PEA de la carrera, ya

que segun indicaron los mismos docentes, “el nivel de la misma ha bajado

notoriamente..” y “por miedo que nos evallen mal, cada vez exigimos menos a

nuestros estudiantes”. Esta postura docente va contra el Articulo 22. OBJETIVOS.

Inc.4) Actualizar y mejorar continuamente, con innovaciones pedagogo-educativas y

tecnolégicas, el proceso de ensefianza-aprendizaje (Estatuto Organico UPEA, 2008,
pp.15).

Asimismo, el 100% de los docentes coincide en que no hay liderazgo ni en el

estamento docente ni el estudiantil, y el que actualmente existe es “chicanero, sobre

todo entre los docentes que no dejan trabajar al actual Director de Carrera”.

Segun Chiavenato (2003, pp.532-534), cada organizacion posee su propia cultura,

tradiciones, normas, lenguaje, estilos de liderazgo, simbolos, que generan climas

de trabajos propios de ellas; por lo tanto, si no hay un adecuado liderazgo entre los
docentes, menos habra entre los estudiantes quienes son reflejo de los primeros, y

tomando en cuenta, citando nuevamente a Chiavenato, “el ambiente ejerce una
influencia directa en la conducta y el comportamiento de los miembros de una institucion, de

tal manera que la organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a
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su clima, de modo que sus patrones se perpetlen”. Esto se hace evidente en la carrera

ya que el liderazgo es mediocre y ciclico, ya que se esta mantenido en el tiempo.

De igual forma el 100% de los entrevistados dijeron que no se verifica el
cumplimiento de objetivos y programas de asignatura, que solo se exige la entrega
de notas; solo uno de los docentes entrevistados dijo que por iniciativa propia da

cada semestre su programa a sus estudiantes “para que ellos vean el avance de la

materia”’. Esto corrobora la falta de compromiso con la institucion, ya que el C.O.

esta sujeto a la ley del minimo esfuerzo y por lo tanto de exigencia. Lo cual es logico
tomando en cuenta la falta de conocimiento de los objetivos de la carrera, la falta de

motivacion, mala comunicacién, entre otros aspectos.

A la pregunta relacionada cémo se toman las decisiones en la carrera, el
100% dijo que se realizan en las Asambleas Docente-Estudiantil, y que en algunos
casos se lo hace en el Honorable Consejo de Carrera. Esto coincide plenamente con
lo estipulado por el Estatuto Organico de la UPEA (2008, pp.25) en el Articulo 44.
ORGANOS DE DECISION Y GOBIERNO DE CARRERA: A nivel de la Carrera, el maximo
organo de decisién y gobierno, es la Asamblea General Docente Estudiantil (AGDE). Articulo
45. DEL HONORABLE CONSEJO DE CARRERA. El Honorable Consejo de Carrera es el
6rgano de gobierno deliberativo, resolutivo y fiscalizacion de la Carrera después del AGDE, y
tiene caracter paritario. Asimismo el total de los entrevistados indicaron que los

conflictos en la carrera se solucionan en las Asambleas Docente-Estudiantil.

Sobre el tema relacionado con los procesos de planificacion, el 85% de los
docentes indicaron que saben que si existen pero que no los conocen; y el 15% dijo
no saber si existen 0 no; nuevamente se evidencia una caracteristica mas de un C.O.
Autoritario Explotador Paternalista, donde las decisiones son impuestas de arriba
hacia abajo (Pérez Serrano, citando de Likert, 1989, pp.258-272).

A la pregunta si existe algun sistema de cooperacion en la carrera, el 100% de

los entrevistados indicaron que no hay ninguno. Si tomamos en cuenta lo citado por
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Litwin y Stringer (2005, pp.108-112), quienes determinaron que “la cooperacién en la
fuente laboral es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo, que resulta del
apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal; y que ésta ademas es una forma de
medir el C.0.”, y al evidenciarse la inexistencia de colaboracion a todo nivel en la

carrera, el clima se torna aun mas incongruente.

ESTAMENTO ADMINISTRATIVO

Se entrevistaron de acuerdo a lo previsto, a los 5 administrativos que prestan
sus servicios en la carrera de MVZ: el Director de carrera, la secretaria, la
responsable de kardex, al encargado de la granja productiva y un bibliotecario (Ver
Anexo No.3).

En la encuesta aplicada al cuerpo administrativo se determind que entre todos
llevan trabajando en la UPEA un promedio de 8 afios, la persona mas nueva es la
responsable de kardex. El Director de carrera fue elegido en claustro universitario por
sufragio democratico y representativo fundado en el voto universal igualitario e
irrestricto (Reglamento de Elecciones para Autoridades Universitarias. Capitulo Il.
Del Principio Universal del Voto. Articulo 5y 6. Pagina 50 del Estatuto Organico de la
UPEA), habiendo ingresado a la carrera como docente por concurso de méritos y
examen de suficiencia, igual que la responsable de kardex; los demas ingresaron por
influencias, por ejemplo, el bibliotecario entr6 gracias a la invitacién que le hizo un ex
Rector. Lo cudl es contradictorio con lo estipulado por el Articulo 15 SELECCION DE
PERSONAL. De acuerdo a las necesidades de la UPEA, la contratacion de personal
administrativo, se hara mediante convocatoria publica, aprobado por el HCU (Honorable
Consejo Universitario) [...] (Reglamentos Generales, UPEA, 2008, pp.177). Por otra

parte, todos cumplen con un horario discontinuo.

El 100% de los entrevistados, manifestd su agrado por trabajar con jovenes;

sin embargo de éstos, el 80% mostré su desagrado por los problemas entre docentes
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y el 20% porque no tiene todo el equipamiento necesario para realizar mejor su
trabajo.

De igual manera, el 80% de los entrevistados coincidieron en que no hay
ninguna relacion con los docentes, salvo un saludo y/o alguna vez una consulta, por
lo tanto, al haber escaso trato con los docentes no hay confianza con los mismos;
s6lo el Director (20%) manifestd que se relaciona con la mayoria de los docentes.

Los 5 coincidieron en que la comunicacién es mas con los estudiantes y entre ellos, y

muy poco con los docentes, y que ésta fluye de manera informal ya que “aqui todo

4

son chismes y uno no sabe a quién creer..". Este aspecto coincide con lo

manifestado por los docentes, lo que ha generado un C.O. de incertidumbre, a pesar
que el se cita en el Articulo 31. CLIMA LABORAL. Todas las autoridades universitarias y

personal administrativo de la UPEA son responsables de generar un clima de trabajo, que

permita el desarrollo de las labores en condiciones favorables de cooperacion, colaboracion
y coordinacién (Reglamentos Generales, UPEA, 2008, pp.181). En mérito a esto, en
los administrativos se hizo evidente que hay un buen trabajo en equipo entre
Director-Secretaria-Kardex, probablemente porque comparten los ambientes de
oficinas; mientras que con el Bibliotecario y en el Encargado de la granja, el trato es

menor ya que ellos trabajan ha mas o menos 20km de distancia.

El 80% de los administrativos indicaron que no hay ningun tipo de estimulo,
aunque de acuerdo a los Reglamentos Generales (UPEA, 2008, pp.181) Articulos 30.
ACTUALIZACION Y CAPACITACION y 32. PROMOCIONES Y TRANSFERENCIAS, se los
puede asumir como mecanismos de estimulo, ya que dicen “La Jefatura de RRHH y los
jefes inmediatos superiores, en coordinacién con el STAUPEA, seran los responsables de
promover la capacitacion del personal a su cargo” y “[...] los trabajadores de la UPEA
accederan con preferencia a los cargos vacantes [...]", respectivamente; probablemente
el problema radica en que los responsables de cumplir con estos articulos no lo
hacen y/o hay un desconocimiento de los Reglamentos. Por otra parte, el 20% dijo

qgue por el contrario se les descuenta y se les hace memorandums de llamadas de
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atencion y a veces amenazas con ser despedidos, aunque no especificaron bajo qué

circunstancias.

El 40% indic6 que no conoce los objetivos de la carrera y el 60%, o sea 3
personas indicaron que si; pero los 5 indicaron conocer los estatutos de la UPEA,
con lo que cumplen con lo estipulado en el Articulo 11. OBLIGATORIEDAD. El personal
administrativo de la UPEA tiene la obligacion de conocer todas las disposiciones del
presente reglamento, y no podra aducir su desconocimiento. [...] para el efecto, el titular del
departamento de recursos humanos, hara entrega de un ejemplar de éste reglamento a
tiempo de efectuar la contratacion del personal (Reglamentos Generales UPEA, 2008,

pp.176). Pero coincidieron en que hay muchas fallas y contradicciones, (aunque no
puntualizaron cuales) “que deben ser corregidas”, aspecto que concord6 con lo

manifestado por los docentes. Por otra parte, de los 5 administrativos, 3 indicaron
que la responsabilidad de lograr los objetivos de la carrera recae sobre todos
(docentes, estudiantes y administrativos) y 2 dijeron que sobre todo estd en el
Director de carrera; lo que muestra una actitud mas conciente que la de los docentes,

sobre la responsabilidad mancomunada de alcanzar los objetivos previstos.

Por otra parte, el trabajo en equipo se hizo evidente entre el direccion-
secretaria-kardex, lo que generado una percepcion del C.O. mas positiva comparado
con la de los docentes, lo cuél deberia desarrollarse en todo el aparato educativo
(docentes-estudiantes-administrativos), ya que como cita De los Rios y col. (2000,
p.i.), que el docente del siglo XXI debe poseer un conjunto de competencias tales

como: Etica y Valores, Comunicacion, Liderazgo, Trabajo en equipo, entre otros.

Pero ninguna de estas cualidades ha sido evidenciada como una fortaleza,

especialmente entre los docentes, como se corrobora a continuacion.

Del 100% de los administrativos entrevistados admite que hay una marcada

division entre los docentes ya que “entre ellos se dificultan todo" y "cada cudl pelea

por su espacio”. Ademas todos indican que la pugna entre docentes es por “tener un
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” “

espacio para dominar y decidir”, “estas pugnas son motivadas por personas que ho

tienen un criterio sano” y “lo hacen por sus intereses personales”.

También reconocen que si hay discriminacion en la UPEA por todo: quién los

trajo a trabajar, la linea politica, origen, etc., por ejemplo “estdn los aymaristas, los
originarios en general, los tronsquistas, los kataristas e incluso los evistas, hasta

por si son k’aras, 6 pacefios 0 altenos”, lo que complica ain méas el C.O. de la

carrera. Este criterio de discriminacion se confirma también en el estamento docente,
y produce una gran interrogante, ya que el Estatuto Orgénico de la UPEA,
textualmente dice en el Capitulo Il. Articulo 6 PRINCIPIOS. Los principios fundamentales
de la Universidad Publica de El Alto son: [...] Inciso 10) El caracter democratico, popular,
antirracista, antidiscriminatorio y anti imperialista”; Articulo 18. CARACTER DEMOCRATICO,
POPULAR, ANTI-IMPERIALISTA Y LIBERADOR. Inc. 1) No admite discriminaciones de
ninguna clase (Estatuto Organico, UPEA, 2008, pp.7 y 12); por lo tanto, éstos

principios deben ser difundidos y promovidos con urgencia en los distintos

estamentos de la carrera.

Asi mismo los 5 administrativos admitieron que la tendencia de los docentes

es la de hablar mal de otros docentes entre ellos y con los estudiantes porque “los

” “*

escuchamos y los estudiantes nos cuentan”, “parece que se tienen bronca entre

ellos”. Esta marcada falta de ética entre los docentes, -admitida por el mismo
estamento-, nuevamente se torna en una seria contradiccion citando,
reiterativamente, a De los Rios y col. (2000, p.i.), que el docente del siglo XXI debe
poseer un conjunto de competencias tales como: Etica y Valores,
Comunicacion, Liderazgo, Trabajo en equipo, etc. Ademas se esta faltando al
Capitulo 1. Art. 6. PRINCIPIOS. Los principios fundamentales de la Universidad Publica de El
Alto son: [...] inciso 12) El caracter ético e integral (Estatuto Organico UPEA, 2008, pp.7).

A criterio de los administrativos, “Se deberia cambiar a toda la gente que le

falta compromiso y conciencia con la Universidad y la carrera, [..] que ademds ho
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quieren ensefiar a mejorar 6 cambiar la actitud de los estudiantes y a los que
desmotivan a los demds”. Coinciden al indicar que todos estos problemas estan
afectando negativamente al PEA, ya que muchos docentes “ven a la carrera como
una fuente laboral nada mds y no tienen verdadera vocacion”; y que “cada dia el

estudiante estd menos motivado a estudiar, leer o prepararse mejor”. Estos

aspectos citados por el personal administrativo de la carrera, concuerdan con varios
autores en diferentes aspectos, por ejemplo, lo que dice Streers (1971) citado por
Arias Galicia (1973, p.i.), que el compromiso es “[...] la fuerza relativa de identificacion y
de implicacion de un individuo con una organizacién”, y que “un empleado comprometido
constituye una ventaja competitiva para la organizacion” 6 lo definido por el Diccionario de
la Real Lengua Espafiola (1994, pp.2721), “El término compromiso también se utiliza
para referirse a cualquier tipo de acuerdo en el cual las partes asumen ciertas obligaciones”,
por lo tanto, al no evidenciar este tipo de compromiso en los docentes con la carrera,

ésta se ve perturbada no solo en su C.O. sino también en el PEA.

Los 5 entrevistados revelaron que el salario no estd acorde al trabajo que

realizan e igualmente todos coincidieron en que no se sienten valorados dentro la

carrera ya que “se fijan en lo negativo y nunca ven lo positivo”, ademas dijeron que

“si valoraran a la gente, la gente lo haria mejor”. Ya se ha indicado que una forma

de desmotivar al personal es no valorando el trabajo que realizan, y este aspecto
negativo repercute en el alcance de los objetivos previstos por la institucién y sobre
todo en el C.O., que de acuerdo a Chiavenato, (2003, pp.532-534), “Se refiere al
ambiente de trabajo propio de la organizacion. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la
conducta y el comportamiento de sus miembros”; por lo tanto, se corre el riesgo de que el
plantel administrativo de la carrera al no sentirse debidamente motivado tampoco

cumpla con un trabajo de calidad.
Por otra parte, todos indicaron tener libertad de hablar y ser escuchados y que
mejorarian mucho su trabajo si tuvieran mas recursos, por ejemplo que la Biblioteca

cuente con Internet, mas equipos audiovisuales, y en algun caso mas personal ya
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que se ha eliminado el cargo de Director Académico para crear el item de
Responsable de Kardex, y ahora se ha recargado el trabajo del Director de carrera y
de esta ultima, quién esta regularizando todo desde que se fundo la carrera, hace
casi 10 afios atras. Ademas coincidieron con los docentes en que la carrera tiene un

gran potencial que no se lo esta aprovechando.

Asimismo, los administrativos indicaron que “realmente no hay liderazgo en
hinguno de los estamentos de la carrera, sélo se rednen cuando hay fiestas y dan

discursos y no hacen nada mds”. Esta misma apreciaciéon la manifestaron los

docentes entrevistados: una total falta de liderazgo en todos los estamentos.

Los administrativos admitieron también que no hay ningan control objetivo del

avance de programas 6 de préacticas y otros por el estilo, y que "..sdlo hay

seguimiento al momento de entregar las notas al final de cada semestre”, esto

coincide con lo manifestado por los docentes. Lo que muestra que el Honorable
Consejo de Carrera (HCC) no esta cumpliendo con sus atribuciones, como determina
el Articulo 47. ATRIBUCIONES DEL HCC: INCISO 2) Fiscalizar las labores vy
determinaciones del Director de Carrera, asi como de todas las instancias internas de la
misma, para lo cudl se dotara de los mecanismos pertinentes; ni el Director de Carrera, ya
que de acuerdo al Articulo 48. DIRECTOR DE CARRERA. Es la méaxima autoridad
ejecutiva y administrativa de la Carrera, él debe cumplir y hacer cumplir lo resuelto en los
6rganos de decisién y gobierno de su Unidad Académica (Estatuto Organico, UPEA,
2008, pp.26-27). Por tanto, la responsabilidad de desarrollar sistemas de control del
proceso académico recae sobre el HCC y el Director, pero ambos responsables no

hacen nada al respecto, lo que va en desmedro del PEA.

Ademas de los 5 administrativos entrevistados, el 20% dijo que las decisiones
son tomadas por el HCC, 60% indic6 que por las Asambleas Docente-Estudiantiles y
20% expresd que no sabia nada al respecto. La mayoria coincide con lo expresado

también por los docentes y responde a lo establecido por el Estatuto Organico de la
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UPEA Atrticulo 44, que indica que el maximo orden de de decisidén y gobierno es no
mas la Asamblea General Docente Estudiantil (Estatuto Organico, UPEA, 2008,
pp.25-27).

Todos revelaron que si existen procesos de planificacion pero que la debilidad
estaba en que no se socializan y nunca se cumplen; indicaron también que los
problemas en la carrera no se solucionan realmente ya que hace afios se arrastran

los mismos problemas, aunque se sale del paso con las Asambleas Docente-

Estudiantiles, e incluso un administrativo dijo que “los problemas se solucionan a

insulfos y golpes en la Universidad en general’. El hecho de que tanto los
administrativos como los docentes, no saben acerca de los procesos de planificacion,
muestra una falencia con la actual Direccion de Carrera, ya que de acuerdo al Articulo
48. DIRECTOR DE CARRERA, indica en el ultimo acapite: “Elabora y propone el POA con
los dos estamentos docente-estudiantil, para su posterior aprobacion, publicaciéon y
ejecucion” (Estatuto Organico UPEA, 2008, pp.27).

Finalmente los 5 administrativos entrevistados indicaron que si tienen un
sistema de cooperacién entre ellos y que se esfuerzan por hacer lo mejor posible su
trabajo y colaboran tanto a docentes como a estudiantes, lo que como ya se vio, no

sucede con el plantel docente.

Todos estos aspectos fueron corroborados en la observacion directa realizada
paralelamente a las entrevistas a los docentes y administrativos mostrando en gran

medida caracteristicas propias de un C.O. patoldgico.
ESTAMENTO ESTUDIANTIL
El estamento estudiantil fue evaluado en base a una encuesta elaborada

compuesta de 26 preguntas que permitieron conocer la percepcién de los

estudiantes sobre la forma en que se vienen desarrollando los procesos educativos y
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administrativos y el clima organizacional en la carrera de MVZ. Estas preguntas

fueron disefiadas para medir las siguientes dimensiones:

Dimensiones medidas en la encuesta aplicada a los estudiantes de MVZ

Dimension Sigla No. Preguntas
Ensefianza de valores a los estudiantes EVE 4,21,25
Practica de valores de los docentes PVD 1,5,6, 20
Parte académica proceso enseflanza - | PEA | 7,12, 13, 14,19, 22, 23
aprendizaje
Satisfaccion y compromiso de los estudiantes SC 8,9,18,24
Trato 6 relacion docentes — administrativos | TR 10, 11, 15, 16, 17
con estudiantes
Etica de los docentes E 2,3,26

La encuesta fue aplicada a 51 estudiantes escogidos al azar desde el primer
hasta el décimo semestre, entre los paralelos A y B, ya que la carrera ofrece las
mismas materias por semestre con distintos docentes (catedra paralela), en la
mafiana (paralelo A) y por la tarde (paralelo B) y se la utiliz6 entre varones y mujeres

de manera indistinta.

El disefio de la encuesta obedecio a lo establecido por la Escala de Likert, la
cual permite tener mayor especificidad en las respuestas, en una gama de opciones
que iban desde lo pésimo (total desacuerdo, nunca) hasta lo excelente (pleno
acuerdo o siempre) [(Ver Anexo No.4)].

Posteriormente todos los resultados obtenidos fueron vaciados a una hoja
electronica de Excel (Ver Anexo No.5), donde se subdividié las encuestas por
pregunta con los rangos de Likert (Escala 1 a 7) y se llevo a la hoja electronica de

SPSS versiéon 11.5 en espafiol. Para finalmente realizar el analisis de distribucién de
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frecuencia asociadas a variables cualitativas; de acuerdo a esto se obtuvieron los

resultados que se detallan a continuacion.

PERCEPCION DE LOS ESTUDIANTES SOBRE LA ENSENANZA DE VALORES
POR PARTE DE LOS DOCENTES (EVE - Preguntas 4, 21y 25)

Dentro del PEA se considera que la ensefianza de valores a los estudiantes es
necesaria para lograr una formacién integral de los mismos, conjugando el saber
conocer y el saber hacer con el saber ser; en este sentido, en la encuesta se
incluyeron preguntas relacionadas con la percepcion de los estudiantes sobre si los
docentes ensefian en aula valores que ayuden en su formacion integral. De acuerdo

a esto se obtuvieron siguientes resultados.

Grafico No. 1. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre la

transmision de valores como esfuerzo, lealtad y respeto

Pregunta No. 4

7,69 13,46

9,62\

—17,31
19,23

17,31 15,38
@ 1.Pésimo B 2.Malo O 3.Pobre
@ 4.Regular B 5.Bueno B 6.Muy bueno
O 7.Excelente

En el Grafico No. 1 se puede evidenciar los porcentajes obtenidos a partir de
las respuestas a la Pregunta 4, en este sentido diez estudiantes de los 52

entrevistados, es decir, el 19% consideraron que la transmisién de valores como
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esfuerzo, lealtad y respeto por parte de los docentes era BUENO; 9 estudiantes
(17%) la calificaron como REGULAR y un namero similar (17%) dijo que era MALO;
mas 6 menos 8 (15%) consideraron que era POBRE y 7 (13%) lo calificaron como
PESIMO, aunque 4 (8%) dijeron que era EXCELENTE. Esto muestra que a pesar
que la mayoria (10) considerd que es bueno el nivel de ensefianza de valores por
parte de los docentes, 42 estudiantes tienen diversidad de opiniones al respecto en
una gama de regular a pésimo, por lo que se puede asumir que la percepcion de los

estudiantes en general, no muestra que esta transmisioén de valores sea 6ptima.

Grafico No. 2. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes si en la

Universidad deben transmitirse valores y principios morales

Pregunta No. 21
5,77 1,92

e

50\

21,15
13,47
@ 1.Pésimo B 2.Malo O 3.Pobre @ 4.Reqgular
B 5.Bueno ®E 6.Muy bueno O 7.Excelente

Los porcentajes a la pregunta si en la Universidad se deben transmitir valores

y principios morales (Pregunta 21), mostraron que el 50% de los estudiantes

consideran que este es un aspecto EXCELENTE y ninguno (0%) estuvo en contra de
aguello. Lo que muestra claramente que los estudiantes esperan que ademas de
recibir una formacion académica se les inculguen también valores humanos. Lo que
coincide con la Declaracion de Mérida (1997, p.i.) que cita textualmente “En un

proceso de ensefianza-aprendizaje dirigido al desarrollo pleno del hombre, los contenidos de
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ensefianza se relacionan tanto con la formacion y desarrollo de conocimientos y habilidades
como de valores y motivos de actuacién rompiendo la falsa dicotomia existente en la
pedagogia tradicional entre lo instructivo y lo educativo, entre lo curricular y lo
extracurricular”; en concordancia con esto, De Juan Herrero (1996, pp.21) expresa: "La
educacién debe priorizar los valores y revelar los ideales [...] y preparar al hombre para la

vida".

Grafico No. 3. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre si los

docentes estan transmitiendo antivalores como dar el minimo esfuerzo de si

mismos, enganar y valerse de influencias

Pregunta No. 25

11,54 13,46

13,46

21,15

11,54

17,31 11,54
E 1.Nunca W 2.Rara vez O 3.Frecuentemente
@ 4.No sabe B 5.Generalmente @ 6.Casi siempre
0O 7.Siempre

El Gréafico No.3 muestra los porcentajes relacionados con una contraposicion a
las preguntas relacionadas con la ensefianza de valores, en este sentido, la Pregunta
25 mostroé una serie de antivalores que pudieran estar transmitiendo los docentes
tales como dar el minimo esfuerzo de si mismos, engafar y valerse de influencias, a
lo que la mayoria 21% (11 estudiantes aproximadamente) indicé que esto sucede
RARA VEZ; por lo tanto, los docentes no necesariamente estan ensefiando estos

antivalores en el aula; pero este aspecto debe ser reforzado dentro de la carrera, es
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decir, debe quedar muy claro en los estudiantes que los docentes se esfuerzan por
transmitirles valores morales en dicho y en hecho; ya que los extremos NUNCA y
SIEMPRE, fueron calificados con el 13% y 12%, lo que equivale mas 6 menos 7y 6
estudiantes, respectivamente; por lo tanto hay un grupo de estudiantes que
considera que los docentes de algin modo les estan mostrando estos antivalores.
Ademas hay que tomar en cuenta la nueva tendencia educativa que exige que el
docente eduque en valores a sus estudiantes, como lo cita Navarrete (1999, pp.115-
134) “[...] la educacién de valores no escapa a las exigencias del progreso tecnolégico, al

bienestar y al desarrollo ético de los estudiantes por la constante elevacion de la calidad de

vida humana”.

Vale la pena recordar en este punto, lo que estipulado por los nuevos
paradigmas educativos que dicen que el desarrollo pleno del hombre, objetivo
esencial de la educacion, no es posible en una ensefianza que privilegia la
estimulacién de las capacidades intelectuales al margen y en detrimento de la

educaciéon de sentimientos y valores (Declaracion de Mérida, 1997, p.i.).

PERCEPCION DE LOS ESTUDIANTES SOBRE LA PRACTICA DE VALORES DE
LOS DOCENTES (PVD - Preguntas 1, 5, 6, 20)

Esta demostrado que pesa mas en cualquier proceso educativo, no lo que se

dice sino, lo que se hace; es asi que las preguntas 1, 5, 6, y 20 fueron disefiadas

para identificar si los docentes practican fehacientemente lo que hablan.
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Grafico No. 4. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre la

puntualidad v cumplimiento de horarios de los docentes

Pregunta No. 1

19%\ 26%

6% —— 1

19%
12% 8%

O 1.Pésimo B 2.Malo O 3.Pobre @ 4.Regular
B 5.Bueno E 6.Muy bueno B 7.Excelente

Un aspecto basico en la practica de valores, sobre todo en lo que a
interrelacion humana se refiere es la puntualidad y el cumplimiento de horarios; en
este sentido, el Gréafico No. 4 (Pregunta 1) muestra los porcentajes obtenidos con
referencia a estos aspectos; es asi que el 26% (14 estudiantes) indicé que era
PESIMO el cumplimiento de estos parametros, asimismo 10 estudiantes (19%)
concordd que la préactica de los mismos por parte de los docentes era MALO; y la
misma cantidad de estudiantes dijo que la puntualidad y el cumplimiento de horarios
era EXCELENTE. Si se suman los estudiantes que calificaron estos aspectos dentro
de lo negativo (Pésimo, Malo y Pobre) representan el 53% es decir, que la mayoria
de los encuestados considera que ni uno de los docentes es absolutamente puntual y
cumplido con sus horarios versus el 47% de los estudiantes que califican la practica
de estos aspectos desde un Regular hasta un Excelente; por lo tanto la tendencia de

los docentes es a ser impuntuales y no cumplir con sus horarios establecidos.

La impuntualidad viene a ser un caracter negativo para el docente, y siendo

gue este es un parametro que es evaluado por los estudiantes, como lo estipula el
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Capitulo X. DE LA EVALUACION PERMANENTE Y LA REVOCATORIA. Articulo 66. Los
parametros de avaluacion permanente y periddica se hardn bajo los siguientes parametros:
4) Cumplimento del plan de trabajo. 5) Puntualidad en los horarios (Reglamentos
Generales, UPEA, 2008, pp.90), es interesante notar que esto no hace mella en los

docentes.

Grafico No. 5. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre la practica

de valores como esfuerzo, lealtad, respeto y humanismo

Pregunta No. 5

9,62 13,46

1,92\

15,38
28,85
25—/ 577
@ 1.Pésimo H 2.Malo O 3.Pobre
@ 4.Regular B 5.Bueno E 6.Muy bueno
O 7.Excelente

El Grafico No. 5 muestra los porcentajes obtenidos con las respuestas a la
Pregunta 5, la misma que hacia alusion a la practica de los docentes de valores tales
como esfuerzo, lealtad, respeto y humanismo; estos valores fueron evaluados por el
29% de los estudiantes (15) como MALO; el 25% (13) como REGULAR, y el 15% (8)
como BUENO. Nuevamente se evidencia que la practica constante de valores
fundamentales entre los docentes no es un comun denominador, o que debe ser
desarrollado en éstos, ya que de acuerdo a De los Rios y col. (2000, p.i.), el docente
del siglo XXI debe poseer un conjunto de competencias tales como Etica y
Valores. Por lo tanto, es necesario ahondar en esta problemética y determinar si
esta deficiencia en cuanto a valores esta aquejando a solo el grupo humano docente

de la carrera de MVZ de la UPEA 6 es una realidad en una sociedad decadente.
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Grafico No. 6. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca de la

tendencia de los docentes a mentir

Pregunta No. 6

23,07

7,69
5,76
11,56
13,46
13,46

E 1.Nunca B 2.Rara vez O 3.Frecuentemente
@ 4.No sabe B 5.Generalmente @ 6.Casi siempre
O 7.Siempre

La Pregunta 6 muestra los porcentajes obtenidos de considerar si los docentes
eran mentirosos, a lo que la mayoria (25% es decir, 13 estudiantes) dijo que
SIEMPRE, frente a un 23% (11 estudiantes) que indic6 que NUNCA; por lo tanto, el
falsear la verdad y ser evidenciado por los estudiantes, muestra una practica
negativa entre los docentes, que aunque no sea propio de todo el plantel docente,
esta afectando a la imagen que se proyecta de éstos frente a los estudiantes v,
aunque Pozo y col. (2000, pp.253-263) dicen que “la formaciéon moral no puede ser
impuesta al hombre desde el exterior, sin embargo, revelen sus relaciones con los que le
rodean y reflejan un sistema individual de significados y modelos a seguir, los que
consecuentemente se transforman en la guia de la actuacion”; por lo tanto, es necesario
reflexionar en el modelo docente que se esta reflejando hacia los estudiantes,
quienes conciente 0 inconcientemente, tenderan a imitar a sus formadores. Por otra
parte, cabe la necesidad de analizar de qué manera se estan relacionando los

docentes con sus estudiantes dentro y fuera del aula.
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Grafico No. 7. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca del

comportamiento individualista, interesado y mezguino de los docentes

Pregunta No. 20
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El Gréfico No. 7 muestra los porcentajes correspondientes a la_Pregunta 20

que continia ahondando en la posible practica de antivalores entre los docentes
como un comportamiento individualista, interesado y mezquino; a lo que el 29% (15)
de los estudiantes se manifesté SIN OPINION; sin embargo, el 27% (14) de los
estudiantes encuestados se manifest6 EN PLENO ACUERDO en que los docentes
son individualistas, interesados y mezquinos; y si se afiade a éste grupo los
estudiantes que se manifestaron MUY DE ACUERDO (4%) y DE ACUERDO (17%),
entonces alrededor del 48% de los estudiantes coincide en cierta medida en
considerar que los docentes han manifestado en algin momento este tipo de
antivalores. Esto es completamente contraproducente, ya que segun Rodriguez
(1999, p.i.) “[...] se ha desarrollado la concepcién del docente como un Gestor Axiol6gico
Cultural de las transformaciones sociales, y se le ha asignado la mision de busca que la
educacion del estudiante esté centrada en los valores humanos y sociales y no solo en el
conocimiento, ya que la formacién del individuo debe ser profunda y sensible en cuanto al
compromiso social, la conservacion y respeto de la diversidad cultural y del ambiente, la

superacion personal mediante el autoaprendizaje, el fortalecimiento de la autoestima y el
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desarrollo de la apreciaciéon por el arte en todas sus manifestaciones”. Aspectos que

evidentemente son desconocidos por el plantel docente de la carrera de MVZ.

VALORACION DEL PROCESO ENSENANZA APRENDIZAJE DE ACUERDO A LA
PERCEPCION DE LOS ESTUDIANTES (PEA - Preguntas 7, 12, 13, 14, 19, 22, 23)

La valoracion de los estudiantes al PEA se reflejo en las respuestas obtenidas
en 7 preguntas estructuradas para este fin. A continuacion se detallan los resultados

obtenidos por pegunta.

Grafico No. 8. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca del

interés de los docentes y del Director de Carrera por que se cumplan los

programas académicos
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El Grafico No. 8 muestra los porcentajes de las respuestas obtenidas a la
Pregunta 7, la misma que cuestionaba a los estudiantes sobre el interés de los
docentes y del Director de Carrera porque se cumplan los programas académicos, a
lo que el 19% manifest6 que NO SABE, lo que representa al alrededor de 10

estudiantes; igual cantidad de estudiantes indicd que este interés estaba en un rango
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de POCO (19%); asimismo, el 15% percibido que NUNCA hay interés por hacerlo, en
contraposicion con un mismo porcentaje de estudiantes (15%) que indicaron que
GENERALMENTE existe el deseo de cumplir y hacer cumplir aquello; frente aun
13% que consideraron que SIEMPRE hay este interés. Sin embargo, solo el 37%
opiné que evidentemente existe el interés de cumplir con los planes de asignatura,
en contraste con un 64% que consider6 que esto no es una prioridad ni para los
docentes ni el Director de Carrera, lo que va en desmedro del PEA y pone en
cuestionamiento el nivel de los conocimientos cientificos impartidos dentro de la
carrera ya que se evidencia que no existe un adecuado seguimiento al cumplimiento

de los programas académicos por asignatura.

Por otra parte, la observacién directa mostré que hay algunos docentes que no
asisten regularmente a sus clases y se ven obligados a comprimir sus programas y
no profundizarlos, 6 por el contrario, no los llegan a cumplir ni con el 30% y a manera
de “compensar” esta situacién aprueban a todos los estudiantes, desarrollando un
sistema de complicidad que queda impune, ya que aungue los estudiantes tienen la
posibilidad de sancionar drasticamente al docente, como lo estipula el CAPITULO IX
DE LA EVALUACION PERMANENTE Y LA REVOCATORIA. Articulo 66. Los parametros de
la evaluacién permanente y periédica se hara bajo los siguientes parametros: [...] 4)
cumplimiento del Plan de Trabajo. Articulo 67 y 68. De la revocatoria. La revocatoria del
cargo de docente se hara efectiva, cuando los resultados de la evaluacion permanente de un
docente no alcance al puntaje minimo de aprobacién (60%) (Reglamentos Generales,
UPEA, 2008, pp.90-91); sin embargo no lo hacen, tal vez porque aprueban la materia
sin mayor complicacion. Asimismo, se esta yendo contra el Estatuto Organico
(UPEA, 2008, pp.11) Articulo 14. CARACTER ACADEMICO. Inc.6) El cumplimiento de
docentes y estudiantes a los deberes formales del Plan de Estudio universitario hasta
alcanzar el objeto de la carrera. Lo que pone en mayor entredicho esta situacion que

atenta directamente contra la calidad del PEA, como se indicé anteriormente.
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Grafico No. 9. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre la calidad

de ensefianza en la carrera de MVZ
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Los porcentajes correspondientes a la calidad de ensefianza en la carrera
(Pregunta 12) fue ponderada por la mayoria de los estudiantes encuestados (40%)
como BUENA y 25% (13 estudiantes) indic6 que era REGULAR. Siendo que este
aspecto da una percepcion positiva del PEA, ya que muestra que lo que aprenden

los estudiantes en aspectos tedricos y/o practicos los satisface.

Sin embargo, esta situacion se contrapone con el deficiente interés de cumplir
y hacer cumplir los programas de asignatura por parte de los docentes y el Director
de Carrera, lo que se podria atribuir a que los docentes influyen en los estudiantes de
manera negativa, ya que éstos ultimos son concientes de que los programas no son
cumplidos a cabalidad, lo que muestra una deficiencia en la calidad del PEA de la
carrera, 0 por el contrario, se trata de un doble discurso de los estudiantes: falencias

notorias que son minimizadas.
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Grafico No. 10. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre el nivel

de preparacion, conocimientos v didactica de los docentes

Pregunta No. 13
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El Grafico No. 10 corresponde a los porcentajes obtenidos de las respuestas a
la Pregunta 13, la cudl determiné la percepcion de los estudiantes sobre el nivel de
preparacion, conocimientos, didactica, etc. de los docentes de la carrera, a lo que el
35% (18 estudiantes) indicé que es REGULAR; seguido de un 27% (13) que indicé
que es BUENO.

Siendo que la mayoria de los estudiantes considerd estos aspectos que
incumben a los docentes, como mediocres, deben ser mejorados, ya que se
comprueba que la carrera necesita contar con docentes que tengan la preparacion,
experiencia y didactica adecuadas para transmitir conocimientos cientificos a los
estudiante; ya que como indican Guzman-Barrén (2000, pp.2-4) y Martinez (1999,
p.i.), el docente que demandan las universidades debe tomar como una
responsabilidad personal el aprendizaje de sus estudiantes, hacer su materia
entretenida e interesante; ser seguro con respecto a los contenidos que ensefia;

saber como entregar de modo adecuado sus conocimientos y tener la formacion
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pertinente con la disciplina que ensefia; todos estos aspectos forman parte de un

proceso de ensefianza-aprendizaje de calidad.

Grafico No. 11. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre el nivel

de los docentes de acuerdo a su especialidad

Pregunta No. 14
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Los porcentajes alcanzados en la Pregunta 14 que inquiria de los estudiantes

acerca de su percepcion sobre el nivel de los docentes de acuerdo a especialidad, a

lo cual el 42% consideré que era REGULAR y el 25% BUENO; por lo tanto, para la

mayoria de los encuestados la especialidad de los docentes estd mas 6 menos

acorde con las distintas asignaturas de la carrera, lo cudl involucra que es otro

aspecto a ser mejorado en el PEA, ya que es necesario que la pertinencia por

especialidad de los docentes esté en relacion a las materias que dictan, de esta

manera se enriquece a la transmision de conocimientos tedrico-practicos de los

docentes a sus estudiantes.
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Grafico No. 12. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre la

ingerencia politica en el PEA

Pregunta No. 19
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El Gréfico No. 12 muestra los porcentajes correspondientes a la percepcion de
los estudiantes cerca de la ingerencia politica en el proceso educativo, a lo cual el
29%, es decir alrededor de 15 estudiantes, consideraron que NO SABEN si esto se
da 6 no; sin embargo, el 25% opin6é que SIEMPRE se observa esta situacion, lo que

puede generar un aspecto negativo al PEA.

La observaciéon directa mostr6 que esta situacion también esta relacionada
con el hecho de que al interior de la Universidad en general, y de la carrera en
particular, existen una serie de actividades relacionadas con politica que con cierta
frecuencia se realizan, como eleccion de autoridades, marchas, participacion en
campanas, revocatorias, etc. que afectan al PEA ya que exigen la suspension de
clases, las mismas que posteriormente no se pide que sean recuperadas, quedando
a conciencia del docente si lo hace 6 no. Independientemente de esto también se
comprobd que existe la ingerencia politica dentro del aula situacidon que si no es

promovida, es permitida por algunos docentes.
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Grafico No. 13. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes sobre el

ambiente en el que se desarrollan las labores académicas de la carrera MVZ
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El Gréafico No. 13, muestra los porcentajes a las respuestas obtenidas con la

Pregunta 22, que buscaba calificar el ambiente (relaciones, valores, objetivos,

infraestructura, etc.) en el que se desenvuelven las labores académicas en la carrera;

a lo que la mayoria (27%) consideré que era REGULAR; seguido de un 25% que lo

calific6 como POBRE; y s6lo un 6%, es decir 3 estudiantes, consider6 que era

EXCELENTE. Por lo tanto, la balanza en este aspecto se va hacia una calidad

mediocre del clima en la carrera de MVZ, lo que pudiera menoscabar al PEA.
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Grafico No. 14. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes si los docentes

los motivan a adquirir conocimiento y valores
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Los porcentajes del Grafico No.14, reflejan las respuestas la indagacion que
se hizo acerca de si los docentes motivaban a los estudiantes a adquirir

conocimiento y valores (Pregunta 23). La mayoria es decir, alrededor de 11

estudiantes (21%), opinaron que esta motivacion era BUENA; cerca de 10 (19%),
consideraron que esta motivacién era REGULAR. Si se toma en cuenta lo propuesto
por la Teoria de la Valencia — Expectativa de Vroom (citado por Dessler, 1993, p.i.)
gue propone que la motivacién es producto de la valencia o el valor que el individuo
pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas
se cumplan; y si se auna a esta teoria la de Shein (citado por Brunet, 1999, p.i.) y
ambas se las aplica al ambito educativo, la motivacion se convertiria en el impulsador
para asumir responsabilidades y encaminar la conducta estudiantil a lograr metas
gue permitiran al PEA lograr altos niveles de eficacia. Por lo tanto es responsabilidad
de los docentes desarrollar en todo el proceso educativo la motivacion correcta en
los estudiantes para alcanzar el éxito formativo, como lo exponen Bartha (1997, p.i.)
y Borsesil y Marazza (1998, p.i.), “Hoy en dia, el trabajo del docente se centra en

transmitir conocimientos (informacion) que el alumno procesa; ademas es un animador,
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supervisor, guia en el proceso de aprendizaje y es investigador educativo. Pero se hace
necesario que el docente tenga que asumir el compromiso de formar hombres y mujeres con
motivacion e iniciativa individuales; emprendedores y talentosos, con creatividad y cultura de
eficiencia. Con vocacion por el éxito; disposicidbn para enfrentar retos. Perseverancia,
credibilidad y capacidad para asumir compromisos. Disposicibn a competir y solido
conocimiento de la realidad nacional”’. Los resultados muestran que este aspecto de
motivacion debe ser trabajado con mas ahinco por los docentes en el contexto del

PEA de la carrera de MVZ y asi lograr mejores resultados.

SATISFACCION Y COMPROMISO DE LOS ESTUDIANTES POR MEJORAR (SC -
Preguntas 8, 9, 18, 24)

Fue necesario medir este aspecto en los estudiantes debido a que todo el PEA
es como un puente de doble via (ida y vuelta) es decir, que la responsabilidad de que
éste sea exitoso y cumpla con su propoésito recae tanto sobre el docente y como
sobre el estudiante. Por lo tanto, al medir la satisfaccion de los estudiantes al estar
estudiando MVZ en la UPEA, se pudo medir el nivel de compromiso de los mismos
por mejorar; habiéndose obtenido los resultados que se detallan a continuacion.

Gréafico No. 15. Porcentajes de la percepcién de los estudiantes acerca de la

satisfaccion y comodidad de estar estudiando MVZ en la UPEA
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Al evaluar la satisfaccion y comodidad al estar estudiando MVZ, se obtuvieron
los siguientes resultados en porcentaje; 18 estudiantes (35%), coincidieron que este
es un aspecto BUENO es decir, que se sienten satisfechos y comodos estudiando
esta carrera en la UPEA; lo que le otorga al PEA un potencial para ser mejorarlo,
como lo afirma Mentor (2009, pp.1305) “La satisfaccion es el cumplimiento de la
aspiracion o del gusto de las personas”. Por lo tanto, este gusto puede ser trabajado en
los estudiantes para que no solo logren un mejor rendimiento académico, sino
también para que los docentes impulsen mejoras dentro del PEA como el

cumplimiento de los planes de estudio, entre otros.

Grafico No. 16. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca del

trabajo en unidad y mancomunado en la carrera de MVZ
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El Grafico No. 16 muestra los resultados obtenidos en porcentaje a la
interrogacion acerca de la percepcion de los estudiantes sobre si existia un trabajo
unitario y mancomunado en la carrera (Pregunta 9), a lo que el 44% respondié que
este aspecto era REGULAR,; por lo tanto, se puede deducir que existe una tendencia
al individualismo en la carrera, lo que es contraproducente para el PEA. Ademas que
varios autores de clima organizacional apoyan que la clave para alcanzar objetivos
dentro de una institucion exitosa es el trabajo en equipo, lo que no se aprecia en la

carrera de MVZ.
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Grafico No. 17. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes por ser buenos

alumnos v concluir sus estudios en el tiempo estipulado
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Por otra parte la Pregunta 18 consider6 el interés de los estudiantes en ser
buenos alumnos, responsables, esforzados e interesados en terminar su carrera en
el tiempo estipulado, a partir de lo cual se obtuvieron los siguientes porcentajes, el
35%, es decir la mayoria respondié que este era un aspecto REGULAR, y sélo 13
estudiantes de los 52 encuestados (25%) lo calific6 de BUENO; por lo tanto, se
evidencia que para la mayoria de los estudiantes no es un aspecto importante el ser
buenos alumnos y concluir sus estudios en el tiempo previsto, lo que muestra una
contraposicion con los Reglamentos Generales UPEA (2008, pp. 96) que rezan en el
Capitulo Il. DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS ESTUDIANTES UNIVERSITARIOS.
Articulo 5. Obligaciones de los estudiantes universitarios. Inc. 6) Participar activamente en
los procesos académicos de ensefianza-aprendizaje, investigacion-produccion cientifica-

tecnoldgica e interaccion social universitaria.

Este aspecto debe ser trabajado en el PEA por los docentes, quienes tienen la
obligacion de inculcar en los jévenes el deseo de ser los mejores en todas las facetas

de su vida, como lo estipula Gonzales (2000, pp.66-69) “Las instituciones de Educacion
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Superior deben formar a los estudiantes para que se conviertan en ciudadanos bien
informados y profundamente motivados, provistos de un sentido critico y capaces de analizar
los problemas, buscar soluciones que se planteen a la sociedad, aplicar éstas y asumir

responsabilidades sociales”.

Grafico No. 18. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes en que todos

pueden dar su mejor esfuerzo por mejorar la carrerade MVZ
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El Gréfico No. 18 refleja los resultados obtenidos en porcentaje de la Pregunta
24, en la que se indagaba sobre cuan de acuerdo estaban los estudiantes con la
propuesta que todos pueden dar su mejor esfuerzo por mejorar la carrera, ha lo que
el 42% (22 estudiantes) considero estar en PLENO ACUERDO; 21% (11 estudiantes)
dijo que estaba MUY DE ACUERDO y 23% (12 estudiantes) se mostr6 DE
ACUERDO; lo que confirma una actitud positiva de parte de los estudiantes a
superar aquellos aspectos negativos que se han desarrollado dentro de la carrera, en

particular en lo relacionado con el PEA.
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Al mostrar los estudiantes que estan en pleno acuerdo en dar el mejor
esfuerzo por mejorar la carrera, se involucra un compromiso tacito necesario para
mejorar las condiciones actuales de todo el proceso académico, lo que se requiere
es involucrar a los estamentos docente y administrativo para que sea una
responsabilidad compartida y se asegure el éxito de la carrera en relacién con el
PEA, y éste se refleje en otros campos de la carrera como el CO.

Sin embargo, se puede evidenciar una ambivalencia en los estudiantes
quienes, si bien estdn de acuerdo con poner el maximo esfuerzo por mejorar las
condiciones académicas de la carrera, asignan un parametro de REGULAR al interés
por ser buenos alumnos y concluir sus estudios en el tiempo previsto; mostrando una
contradiccion negativa para la carrera, ya que si los estudiantes no estan motivados
para superarse, -responsabilidad que en gran medida recae sobre los docentes-, se
corre el riesgo de mantener esta condicibn de mediocridad y perpetuarla.

Nuevamente se detecta un doble discurso en el EE.

PERCEPCION DE LOS ESTUDIANTES ACERCA DEL TRATO QUE RECIBEN DE
LOS DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS (TR - Preguntas 10, 11, 15, 16, 17)

El trato que se brinda a los estudiantes es vital para el accionar en todos los
ambitos universitarios, sean éstos de indole académico y/o administrativo, es decir,
gue ante un maltrato los efectos repercuten negativamente en los estudiantes ya que
se mina su autoestima, se los desmotiva y se crea una mala imagen de la carrera.
Los graficos a continuacion muestran los resultados obtenidos a las preguntas
relacionadas con el trato que recibe de los docentes y administrativos de la carrera
de MVZ.
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Grafico No. 19. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca del trato

que reciben de los docentes y administrativos de la carrera de MVZ
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En este sentido, la percepcion que tienen los estudiantes sobre el trato que
reciben de los docentes y administrativos fue de PESIMO, ya que la mayoria (29%)
lo calificé como tal. Siendo este un aspecto alarmante, ya que de acuerdo a Alles
(2000, pp.54-56) “el trato estd profundamente ligado a las actitudes que a su vez
determinan la conducta, por lo tanto una actitud es un sentimiento o estado mental positivo o
negativo de buena disposicién que ejerce una influencia especifica sobre los demas”. Afirma
también que las actitudes se aprenden; por lo tanto, se estaria influyendo
negativamente en los estudiantes que perciben una mala actitud no solo de los
administrativos sino también de los docentes, quienes segun Gonzalez Serra (1995,
p.i.) “tienen la responsabilidad de dar afecto a los estudiantes, ya que aparte de los padres,
son de éstos de quienes los estudiantes aprenden a tratar con afecto”. Por otra parte, el
plantel administrativo de acuerdo a los Reglamentos Generales de la UPEA (2008,
pp.188) CAPITULO VIII. DE LOS DERECHOS, DEBERES Y PROHIBICIONES. Articulo 57.

DEBERES. El personal administrativo de la UPEA esté obligado a: inciso 11) Conducirse con

cortesia en sus relaciones verbales y escritas con los superiores, compafieros de trabajo,
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subordinados, docentes, estudiantes y publico en general; lo que evidentemente no lo

esta haciendo.

Grafico No. 20. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca del trato

preferencial de los docentes v administrativos hacia ciertos estudiantes de la

carrerade MVZ
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Otro aspecto evaluado en el estamento estudiantil fue si sentian que habia
algun tipo de trato preferencial de docentes y administrativos hacia ciertos

estudiantes (Pregunta 11), a lo que se obtuvieron los siguientes resultados en

porcentaje, el 44% afirm6 que SIEMPRE se da este tipo de trato preferencial; el 19%
indicé de CASI SIEMPRE y el 12% dijo que se da RARA VEZ; mostrando que si hay
trato preferencial hacia ciertos estudiantes, lo que constituye una forma de
discriminacion hacia la mayoria de estudiantes, generando un ambiente negativo en
la carrera, ya que se crean resentimientos que a corto plazo solo traeran conflicto de

intereses.

Siendo la discriminacion lo contrario de equidad 6 igualdad, valor humano que
promueve la Nueva Constitucion Politica del Estado Plurinacional de Bolivia, donde
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se garantiza el trato igualitario, como lo define el Diccionario Enciclopédico Larusse
(200, pp.1762) “situacion social segun la cudl las personas tienen las mismas
oportunidades o derechos en algun aspecto”. Por lo tanto con estas evidentes
preferencias hacia algunos, no sélo se estd yendo contra valores naturales, sino
también contra valores nacionales y contra los Objetivos de la UPEA, como se
pueden leer en el Capitulo II, Articulo 10. DEMOCRACIA UNIVERSITARIA, inciso 8) El
rechazo a toda forma de discriminacién y maltrato por parte de autoridades, docentes,
estudiantes y administrativos (Estatuto Organico UPEA, 2008, pp.9). Esto vuelve a
llevarnos a la confirmacion de la mayoria de los docentes desconoce los Estatutos de
la UPEA (lo que fue corroborado con la entrevista al plantel docentes) y, si los

conoce, no los aplica.

La discriminacion es un antivalor que no debe ni siquiera vislumbrarse en el
claustro universitario ni en ningun otro espacio de interrelacion humana, ya que
opaca totalmente la transmision de valores como la tolerancia, el compafierismo y el
respeto basico al ser humano, con esto se contradice el nuevo paradigma
universitario que promueve el impartir no solo ciencia sino también valores humanos,
que hagan al profesional un ser completo e integral en bien de la sociedad
(Gonzélez, 200, p.i.). Esto esta respaldado por el Estatuto Organico de la UPEA
(2008, pp.12) que dice en el Articulo 17. CARACTER NACIONAL, PLURILINGUE Y
ANTICOLONIAL. Inc.2) Es de caracter nacional, porque expresa, defiende y promueve los

intereses esenciales del pueblo boliviano y lucha por su desarrollo soberano e integral,

procurando la unidad en la diversidad nacional [...].
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Grafico No. 21. Porcentajes de la percepcidon de los estudiantes acerca de si la

relacion de los docentes con ellos era sincera y desinteresada

Pregunta No. 15
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‘ 21,15
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El Gréfico No. 21 muestra los resultados obtenidos en porcentaje de la

Pregunta 15, la misma que indagaba si la relacibn de los docentes con los

estudiantes era sincera y desinteresada. El 35% (18 estudiantes) respondieron que
NO SABEN si esta relacién es interesada 6 no. El 15% indicé que existe pero POCO
y el 21% dijo que RARA VEZ la relacion de los docentes con los estudiantes era
interesada. Si bien no se muestra una marcada relacion interesada, tampoco se
niega que exista, por lo tanto, se hace necesario trabajar en este aspecto dentro de
la carrera ya que no deberia evidenciarse ninguna sospecha de pugna de intereses
de los docentes con los estudiantes o viceversa, ya que la UPEA dentro de sus
Estatutos promueve el desarrollo de una de relacion sincera y desinteresada entre
docentes-estudiantes, como lo promueve el Capitulo Ill. FINES Y OBJETIVOS. Articulo
22. OBJETIVOS; inciso 5) Revalorizar, defender, rescatar, actualizar y desarrollar los
valores [...], en un ambiente de didlogo [...] (Estatuto Organico UPEA, 2008, pp.15).
Por otra parte, este tipo de interrelacion personal puede tornarse negativa si no se la
corrige, ya que se evidencia una clara falta de relacibn plenamente sincera y
desinteresada, lo que muestra una debilidad en el clima organizacional de la carrera
de MVZ.
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Grafico No. 22. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca de si los

docentes les daban un trato vertical, autoritario y descortés
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El trato vertical, autoritario y descortés de los docentes a los estudiantes
(Pregunta_16), fue calificado con los siguientes porcentajes, el 33% de los
estudiantes (17) como REGULAR; 17% dijo que GENERALMENTE y el 15% indic6
gue CASI SIEMPRE reciben este tipo de trato. Es decir que la tendencia de algunos

docentes es dar este tipo de trato a los estudiantes de la carrera de MVZ.

Este tipo de trato puede ser contraproducente tanto para el clima
organizacional como para el proceso educativo, ya que ha decir de la Declaracion de
Mérida (1997, p.i.) “El profesor orientador del aprendizaje es un guia que conduce al
estudiante por el camino del saber sin imposiciones, pero con la autoridad suficiente que
emana de su experiencia y sobre todo de la confianza que en él han depositado sus

alumnos, a partir del establecimiento de relaciones afectivas basadas en la aceptacion, el

respeto mutuo vy la comprension”.
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Grafico No. 23. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca del trato

que reciben de los administrativos de la carrera de MVZ
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Los porcentajes obtenidos con la Pregunta 17 donde se pidio a los estudiantes
que calificaran el trato que recibian de los administrativos, a lo que la mayoria es
decir, 29% (15 estudiantes) lo consideraron REGULAR y el 23% (12 estudiantes)
como BUENO; por lo tanto, el trato de los administrativos hacia los estudiantes es
mejor que el que reciben de los docentes. Siendo que un buen trato es un aspecto
gue debe ser cultivado dentro de los valores humanos, y dado que Fabelo Corso
(1996, pp.72) define a los valores como “la constelacion de gustos, desagrados, puntos
de vista, condicionantes, inclinaciones subjetivas, juicios racionales e irracionales, prejuicios
y modelos asociativos que determinan la vision del mundo que tiene una persona”; por tanto
un trato cortés y amable debe ser educado 6 cultivado dentro de todo el personal
administrativo y docente, para dar un buen ejemplo a los estudiantes y mejorar la

percepcion del clima organizacional de la carrera.
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PERCEPCION DE LOS ESTUDIANTES ACERCA DE LA ETICA DE LOS
DOCENTES (E - Preguntas 2, 3, 26)

Tres aspectos fundamentales se tomaron en cuenta para determinar la
percepcion de los estudiantes sobre la ética que practicaban los docentes; primero, Si
los docentes les hablan mal de otros docentes; segundo, si notaron algun tipo de

division entre los mismos (Preguntas 2 y 3, respectivamente); y tercero, la Pregunta

26 indagaba si los docentes utilizaban a los estudiantes para lograr sus intereses

personales.

Grafico No. 24. Porcentajes de la percepcidon de los estudiantes acerca de si los

docentes les hablaban mal de otros docentes de la carrera de MVZ
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Al primer cuestionamiento (Pregunta 2), se obtuvieron los porcentajes
detallados a continuacion, el 27% de los estudiantes, es decir 14 de los 52
encuestados, indicé que NUNCA algun docente les hablé mal de otro; pero el 19%
(10 estudiantes) manifestaron que SIEMPRE; por lo tanto, si bien una mayoria
determina esta situacidon como inexistente, el hecho de que otros digan lo contrario,
muestra que si hay docentes que con total falta de ética hablan mal de otros colegas
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con los estudiantes, realidad que fue corroborada en la entrevista al plantel docente y
administrativo, quienes confirmaron que hay docentes que hablan mal de otros, no
solo con los estudiantes sino también con los administrativos. Esto reitera la falta de
cumplimiento al Estatuto Organico de la UPEA que en su Articulo 20. CARACTER
ETICO INTEGRAL, reza textualmente en el Inciso 1) La Universidad sancionara cualquier
tipo de comportamiento o conducta politica de doble moral de los miembros de la comunidad
universitaria de los diferentes estamentos [...] previo proceso, respetando los principios
universitarios [...], enmarcados en le presente Estatuto Organico (Estatuto Orgénico

UPEA, 2008, pp.14).

Esta situacion no deberia darse dentro de la carrera, ya que crea
susceptibilidades y se presta para malos entendidos, que solo repercuten en la
desmotivacién de los mismos docentes a dar lo mejor de si mismos a favor de la

carrera, afectando negativamente el PEA.

Grafico No. 25. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca de si

notaron algun tipo de divisién entre los docentes de la carrera de MVZ
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Con el segundo cuestionamiento (Pregunta 3) la division entre los docentes se

hace nuevamente evidente, ya que el 46%, es decir alrededor de 24 estudiantes de
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los 52 encuestados, indicaron que estaban en PLENO ACUERDO en que existe una
evidente divisién entre éstos. Esta es una realidad dentro de la carrera de MVZ, a
decir de los resultados obtenidos en la entrevista con docentes la principal causa de
division entre ellos esta relacionada con la discriminacién que ejercen un grupo de
docentes sobre otro; discriminacion que esta sancionada por el Reglamento General
de la UPEA, que en Capitulo Il DE LAS CAUSALES DE PROCESO UNIVERSITARIO, dice
en el Articulo 25. Son faltas muy graves, inciso 11) La discriminacion étnica, racial, social,
religiosa, cultural, politica y de género (Reglamentos Generales de la UPEA, 2008,
pp.73). Lamentablemente, esta situacion muestra que hay una gran distancia entre lo
estipulado en el Reglamento y lo que se vive en lo cotidiano, lo que repercute

negativamente en los valores que se deberian desarrollar en la carrera.

Grafico No. 26. Porcentajes de la percepcion de los estudiantes acerca de si los

docentes los utilizan para sus intereses personales
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Las respuestas en porcentaje a la Pregunta 26, evidencia que al alrededor de
20 estudiantes (39%) se mostraron MUY DE ACUERDO en que los docentes los
utilizan para sus intereses personales; aspecto por demas negativo para el PEA y

para el clima organizacional de la carrera, ya que se ha mostrado un manoseo de los
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valores morales que deben ser impartidos e inculcados por los docentes hacia los
estudiantes. Esto ha generado un ambiente de desconfianza y pugna de intereses, lo
gue también esta sancionado por los Reglamentos Generales de la Universidad, que
clasifica como falta grave en el CAPITULO Il. DE LAS CAUSALES DE PROCESO
UNIVERSITARIO. Articulo 24, inciso 32). La recepcion de dadivas o recompensas de
cualquier naturaleza [...] o ventajas académicas a favor de los estudiantes [...]; asimismo se
determina como falta muy grave en el Articulo 25, inciso 12) La utilizacién del cargo para
presionar o respaldar una causa particular o campafa politica [...] (Reglamentos
Generales UPEA, 2008, pp.72-73).
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CONCLUSIONES

La presente investigacion partié de una inquietud particular, surgida durante el
desempeiio de la labor docente en la carrera de MVZ de la UPEA, al ser testigo
ocular de una serie de actuaciones que, siendo consideradas como “caracteristicas
propias” de la misma, que estan afectando la calidad educativa en general, y las

obligaciones de cada uno de los estamentos que la componen.

Estas caracteristicas particulares de la carrera obedecen a comportamientos
desarrollados por los tres estamentos (administrativo, docente y estudiantil), los que

han hecho al clima organizacional y marcan la personalidad de la carrera.

Con el fin de conocer el clima organizacional desarrollado en la institucién, se
disefiaron instrumentos que permitieron identificar las causas, por ejemplo de los
conflictos internos, ademas de la observacion directa de ciertos acontecimientos que
se dieron durante la investigacién, como el intento frustrado de echar al Director de
Carrera con excusas vanas, como que su informe anual no estaba completo,
actuacion que, como se verificd posteriormente, estuvo a manos de un grupo de
docentes que habian “comprado” al representante del Centro de Estudiantes. Los
motivos para tales acciones fueron develados durante la realizacion del presente
trabajo y ademas se pudo evidenciar la repercusion de los mismos en el proceso

ensefianza aprendizaje.

En este sentido, se planteé la posibilidad de que el clima organizacional propio
de la carrera de MVZ de la UPEA era negativo en sentido de que las constantes
peleas y pugnas internas, eran reflejadas en la falta de compromiso con la institucion,
falta de dinamismo y equidad, con una relacion de competencia desleal y falta de

ética de los docentes, aunado a un fuerte componente racista-discriminador.

Ademas, conociendo que cualquier institucion va ha tener éxito solo y en

cuanto exista un compromiso emocional por parte de sus trabajadores, se quiso
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conocer los factores que estaban afectando a este compromiso institucional y sus

consecuencias.

Finalmente, después de haber realizado un analisis exhaustivo de los
resultados obtenidos en el trabajo de campo, es decir, de la evaluacion de la
percepcion del CO y del PEA de la carrera de MVZ de los estamentos administrativo-
docente-estudiantil, y contrastarlos con lo propuesto por los distintos autores
consultados sobre estos aspectos; se arriba a las conclusiones que se desarrollan a
continuacion, las mismas que se encuentran esquematizadas de cuerdo a cada
aspecto planificado en la investigacién, valga la redundancia, sobre el CO y el PEA
de la carrera de MVZ de la UPEA.

CLIMA ORGANIZACIONAL DESARROLLADO EN LA CARRERA DE MVZ

El C.O. de acuerdo a distintos autores, entre ellos Koontz y Wihrich (1988,
pp.28-30); Robbins (1999, pp.51) y Chiavenato, (2003, pp.532-534), se refiere a las
caracteristicas que son percibidas directa o indirectamente del medio ambiente
donde se desempefian los miembros de una organizacion; al tener cada miembro
una percepcion distinta del medio en que se desenvuelve, el C.O. se lo aprecia de
manera distinta. Es en este sentido que la percepcion de los administrativos,
docentes y estudiantes marcé varios aspectos en comun y predominantes del C.O.
desarrollado en la carrera de MVZ, lo que ha permitido caracterizarlo plenamente.

Primero, partiendo de lo citado por Hampton (1989, pp.122-123) y Robbins
(1998, p.i.) quienes indican que en un buen C.O. “se puede evidenciar una supervision
participativa, un buen sistema de comunicacion, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros y
responsabilidad; donde se sabe con certeza cual es su trabajo y funcion dentro de la
institucion y lo cumple a cabalidad, se ve un ambiente estético, es decir con poca movilidad y
cambio o rotacion de los empleados; con una burocracia no muy compleja pero clara y
eficiente; donde se utiliza mas el premio que el castigo y se incentiva el empleado a hacer

bien su trabajo y si no lo hace bien se le estimula a mejorar en el mediano plazo. Esto
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genera un ambiente de trabajo grato con buenas relaciones sociales tanto entre pares como
entre jefes y subordinados, dando énfasis en el apoyo mutuo, en forma vertical como
horizontal”. Todo esto tipifica a un buen C.O. y conlleva consecuencias positivas como
motivacion, compromiso, logro, afiliacion, poder, productividad, satisfaccion,
adaptacion e innovacion en la institucion, por parte de los miembros que la

componen.

Sin embargo, el C.O. que se ha desarrollado en la carrera de MVZ de la UPEA
es diametralmente opuesto a lo descrito en el parrafo anterior, ya que se ha
evidenciado que es desmotivante, permisivo, con un indice constante de ausentismo,
poca innovacion y baja productividad, donde se han cultivado una serie de

antivalores que complican el ambiente de la carrera.

En este sentido, todos los estamentos han identificado la predominancia de
constantes pugnas y peleas, las mismas que son ocasionadas principalmente porque
se disputan la Direccion de Carrera [Preguntas 16 y 18 entrevista docentes/
administrativos (Ent.D/A) y Pregunta 3 encuesta estudiantes (Enc.E)]; esta pelea
tiene un trasfondo claro, conservar la docencia y/o la carga horaria. Esta pugna ha
desarrollado en la carrera una profunda divisién entre los docentes, caracterizada por
tres grupos claramente identificados: un grupo que propugna lo originario, con un
fuerte componente politico y racista, y otro con una predominancia no clara en
sentido politico y que no se clasifican dentro de algin grupo étnico en particular, a
pesar de que varios son de origen aymara; y un tercer grupo minoritario, conformado
por los docentes que son indiferentes a todo conflicto interno y solo quieren trabajar
sin complicaciones. Sin embargo, ninguno de estos grupos tiene una adecuada
actitud, ya que en cierta medida, promueven sus propios intereses y no quieren ver
que la carrera requiere del compromiso de todos para impulsarla, por el contrario, se

esta promoviendo un C.O. nocivo para todos los estamentos involucrados.

Esta pugna por el poder, lleva a los docentes a caer en una evidente falta de

ética al tratar de desprestigiarse entre ellos hablando mal unos de otros con los
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estudiantes (Pregunta 2 Enc.E y Pregunta 19 Ent.D/A), lo que ha generado un
ambiente tirante y sin ninguna forma de cooperacién entre ellos (Preguntas 14 y 32
Ent.D/A); es decir, no hay un equipo de trabajo que busque alcanzar metas comunes
a favor de los estudiantes; esto ademas ha generado una falta de confianza y libertad
de hablar entre docentes y con los administrativos sobre su trabajo (Preguntas 6y 7
Ent.D/A). Por lo tanto, la desconfianza es otra caracteristica del C.O. de la carrera.

Segundo, al estar en una constante lucha por mantener el cargo docente y/o
su carga horaria, han dejan de lado —quizd de forma inconciente-, que son
formadores de nuevas generaciones de profesionales y no estdn cumpliendo con los
nuevos paradigmas de la educacion superior, como cita Gonzéalez (2000, p.i.), “el
docente no solo debe impartir una ciencia sino también valores que desarrollen al estudiante
de forma integral (saber ser-saber hacer-saber conocer), debiendo constituirse en un modelo
o ejemplo a seguir por éstos”. Lo que no se da en el caso particular de la carrera de
MVZ de la UPEA, ya que los docentes infringen normas basicas de conducta con su
impuntualidad y falta de cumplimento de los horarios establecidos para sus céatedras.
Por otra parte, la carencia de trabajo en equipo en y entre los estamentos docente-
administrativo-estudiantil, han creado una barrera que no permite el alcance de
ningun objetivo comun debidamente planificado y estructurado. (Preguntas 1y 9 de
la Enc.E y observacion directa).

De igual manera, los docentes contribuyen en una medida pobre a la practica
de valores entre los estudiantes; siendo que por el contrario, valores como esfuerzo,
lealtad, respeto y humanismo deberian ser propugnados fehacientemente en toda
oportunidad que se les presente como formadores integrales de las nuevas
generaciones de profesionales; ademas que deben ser practicados por los docentes,
para que de este modo se constituyan en modelos a ser imitados por los estudiantes
(Preguntas 4 y 5 Enc.E). Sin embargo, y aunque tampoco son educadores de
antivalores, si los practican en lo cotidiano como el rasismo, clasismo, tendencia a
desprestigiar a sus homélogos, manipulacién de estudiantes para sus propios

intereses; pagando en algunos casos las farras y/ o apadrinando las fiestas para
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derrocar al Director de carrera injustificadamente y poner otro que cumpla con las
expectativas de unos cuantos -situacion que se constato en la observacion directa-.
Esto es contradictorio con lo que exponen varios autores sobre lo que se espera de
los docentes universitarios del siglo XXI, por ejemplo, Gonzalez (2000, p.i.), quien
menciona que “es necesario establecer directrices claras sobre los docentes de la
educacién superior, quienes deberian ocuparse sobre todo hoy en dia, de ensefiar a sus
estudiantes a aprender y a tomar iniciativas y desarrollar valores como la tolerancia y el
respeto a la humanidad, y a no ser Unicamente pozos de ciencia”’. Lo que esta apoyado
por los estudiantes, quienes estan plenamente de acuerdo que en la Universidad se

los forme con valores (Pregunta 21 Enc.E).

Complementando este cuadro de antivalores, los estudiantes consideran que
algunos docentes les mienten, que son interesados, individualistas y mezquinos y se
sienten utilizados por éstos para lograr sus intereses personales (Preguntas 6, 15,
20, 25 y 26 Enc.E); lo que va en contraposicion con lo que promueve la UNESCO
(1998, p.i.), que dice que la significacion teérico - practica esta determinada por la
necesidad de continuar profundizando en aspectos complejos, como la regulacion
inductora de la personalidad, basicamente en lo relacionado con el fortalecimiento de

valores morales para mejorar la conducta y el comportamiento de los estudiantes.

Tercero, otra particularidad predominante en el C.O., es la falta de
compromiso de los docentes con la carrera (institucién), ya que a pesar de ser
contratados a tiempo completo, muchos no cumplen regularmente con sus horarios,
el indice de ausentismo a clases es notorio y/o llegan a tiempo a clases y se van
antes de lo establecido (observacion directa). Aparentemente para los docentes, la
universidad es so6lo una fuente de ingresos mas y muestran una actitud negligente
con la responsabilidad de formar nuevas generaciones de profesionales, como lo

indicaron los mismos docentes y el personal administrativo (Pregunta 21 Ent. D/A).
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El C.O. también se ha tornado desmotivante ya que en la carrera no se ha
desarrollado ninguna forma de reconocimiento para el plantel docente ni
administrativo, lo que los hace sentir no valorados (Preguntas 3 y 28 Ent. D/A); mas
por el contrario, para motivarlos a participar en asambleas y/ o reuniones, se le
amenaza con descuentos, aunque los Reglamentos Generales de la UPEA solo
estipulan una causal de descuento, como lo indica el CAPITULO XV DE LAS
SANCIONES. “Articulo 66. Los docentes que no se presentan a la votacidén seran
sancionados con un descuento en su haber mensual, cuyo monto sera determinado en la
convocatoria, salvo que la inasistencia esté debidamente justificada”. (Reglamentos
Generales UPEA, 2008, pp.61). Mecanismo que tampoco ha logrado amedrentar a
especialmente a los docentes, ya que sélo alrededor de 20% asiste regularmente a
estos mitines, aumentando la lista de caracteristicas negativas del C.O. de la carrera
de MVZ.

Otra debilidad de C.O. es que se ha dado por sentado que todo el plantel
docente, administrativo y estudiantil, conoce los objetivos de la carrera y los estatutos
de la Universidad y su filosofia (Preguntas 9 y 10 Ent. D/A y consulta directa con
estudiantes), lo que no es asi ya que solo en el plantel docente el 54% dijo conocer
los objetivos de la carrera; lo que no es ventajoso, ya que los docentes no saben con
claridad que se espera de ellos, y éstos dan por sobrentendido que so6lo deben dictar
su materia y esto los descontextualiza de la institucion, lo que va a reforzar la falta de
compromiso con ésta. De acuerdo a Robbins (1998, p.i.) “una fortaleza del C.O. es que
todos los componentes de una institucién estén familiarizados con los objetivos previstos por
la misma, lo que ademas motiva a una competencia sana entre sus miembros por

alcanzarlos”.

De igual forma el C.O. de la carrera carece de un componente esencial, el
dinamismo, que de acuerdo a lo manifestado por Fernandez (2002, p.i.), es muy
importante en cualquier institucién ya que es “una fuerza propulsora y activa, que en el
sentido positivo, involucra una accién solicita, presta en alcanzar los objetivos comunes de la

institucion”. Al no haberse concientizado a los tres estamentos sobre los objetivos
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perseguidos por la carrera, y al estar enfocando toda la energia en peleas internas,

este dinamismo, simplemente no existe.

Un punto positivo del C.O., que obedece sin duda a la macro estructura de la
UPEA, es que la mayoria de los docentes (85%) entrevistados admitié que se sienten
bien pagados e identificaron como una ventaja el contar con un buen seguro de salud
y con los aportes a las AFPs; lo contradictorio es que esto no ha significado un
estimulo para mejorar en el servicio que prestan a la carrera. Por el contrario, el
100% de los administrativos indicaron que no estan bien remunerados y como no se
ha desarrollado en la carrera ningun sistema de estimulo, esto desmotiva a este
plantel (Pregunta 22 Ent. D/A).

Por todo lo expuesto se puede identificar un C.O. enfermo, poco beneficioso
para los 3 estamentos que lo conforman, ya que al estar en constante enfrentamiento
entre docentes, los otros dos estamentos son afectados teniendo que tomar parte en
el mismo; y siendo que el estamento mas conflictivo es el docente, también es el
grupo humano con menos motivacion, lealtad, compromiso y cooperativo, ademas de
desconfiado y con flojos valores morales; lo que corrobora lo citado por Chiavenato,
(2003, pp.532-534), quien dice que “aunqgue el clima no se ve ni se toca, su influencia es
tan real que afecta a todo lo que sucede en la institucion y como la organizacién tiende a

atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, sus patrones se perpetiian”.

TIPO DE INTERRELACION DESARROLLADO EN LA CARRERA DE MVZ

La forma usual de interrelacién entre los seres humanos es la comunicacién
gue no solo es oral, sino también a través de simbolos y otras manifestaciones que
se van desarrollando en el trato diario. En este sentido, la comunicacion es vital en
cualquier institucién, puesto que gracias a ésta por ejemplo, se puede alcanzar
objetivos previstos; solucionar conflictos y mejorar conductas, lo que también hace al
C.0.
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En este sentido la forma de comunicacion identificada en la carrera de MVZ es
particular, ya que se ha identificado poca comunicacion entre los docentes y
administrativos, por lo tanto la interrelacion también es escasa, estando circunscrita
principalmente a asuntos relacionados con practicas en granja, uso de biblioteca y
particularmente con las calificaciones. Con la Direccion de Carrera, la interrelacion es
algo mas fluida. Pocas veces la comunicacion tiene un conducto regular 6 formal
(circulares, informes escritos, cartas y otros por el estilo), (Preguntas 12, 13 Ent.
D/A).

La interrelacion algo mas fluida es entre docentes, quienes en apariencia
tienen un trato cordial y respetuoso, pero la evidencia muestra que es una relacion
complicada por la pugna del poder, la incertidumbre laboral —continuo temor al
finalizar cada semestre de que no sean nuevamente contratados, 6 que al cambio de
Director, éste dé tiempo completo a los de su grupo-; esta susceptibilidad aunada a
la falta de una comunicacion formal por parte de la Direccion, ha generado que la
relacion entre los docentes sea desconfiada, cautelosa, cuidandose la espalda; lo
que no ha permitido que desarrollen una relacién sana y llana, repercutiendo en la
falta de cooperacién y solidaridad entre ellos (Preguntas 6, 14 y 32 Ent. D/A). Lo que
complica la vida de la institucién, ya que segun Chiavenato, (2003, pp.308-310) “una
organizacion solo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para cooperar entre si y

alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograr por iniciativa individual”.

La interrelacion, sin dudas, mas estrecha, es la de los docentes con los
estudiantes, no soélo por el tiempo que comparten en clases, sino también por un
conflicto de intereses, debido a que los Reglamentos Generales de la UPEA
reconocen en el REGLAMENTO DEL REGIMEN DOCENTE. CAPITULO II. PRINCIPIOS
GENERALES. “Articulo 3) La evaluaciéon permanente y periédica. Se establece este
principio para evaluar a todo el plantel docente de manera permanente y periodica, para
cualificar y optimizar el proceso ensefianza-aprendizaje. Articulo 4) La revocabilidad de los
docentes. Se establece este principio para la revocatoria del cargo docente, mediante la
evaluacibn permanente y periddica, a aquellos docentes que no respondan a las

expectativas académicas e institucionales de la universidad” (Reglamentos Generales

130



UPEA, 2008, pp.79). Estos articulos permiten a los estudiantes sacar a cualquier
docente que por alguna razon no cubra sus expectativas; por lo que los docentes
tienden a ser mas “amigos” de ellos, y éstos aprovechan la situacion para aprobar las

materias con el menor esfuerzo posible.

Sin embargo, sin importar a qué nivel se den las relaciones interpersonales, la
comunicacion predominante es la informal (Preguntas 12 y 13 de Ent. D/A), con una
marcada tendencia al chisme®, lo que genera inseguridad entre los estamentos
administrativo-docente-estudiantil; lo que es contraproducente, ya que la
incertidumbre conlleva a situaciones caéticas dificiles de manejar como conflictos no

solucionados que se han acarreado con el tiempo (Pregunta 31 Ent. D/A).

Otro aspecto preocupante en las relaciones interpersonales es la
discriminacion que se ha encallado en los tres estamentos de la carrera de MVZ. En
este sentido, los docentes se sienten discriminados por diferentes factores, por otros
docentes; esto también preocupa al plantel administrativo (Pregunta 17 Ent. D/A). El
estamento estudiantil no es inmune a esta situacion ya que manifestaron haberse
sentido discriminados en algin momento de su carrera y que hay un trato
preferencial hacia ciertos estudiantes, por los otros dos estamentos (Preguntas 10 y
11 Enc.E). Asimismo la evaluacion del trato de los docentes y administrativos por la
mayoria de los estudiantes fue de pésimo ya que alguna vez los han tratado de
manera descortés y autoritaria (Preguntas 16 y 17 Enc.E). Por lo tanto, el derecho de
igualdad y equidad, esta siendo seriamente afectado, ya que el trato debe ser llano y
parejo para todos, ademas si se entiende que “la equidad es la justicia natural que debe
regular las relaciones entre los seres humanos” (Diccionario Enciclopédico Bruger, 1972,

pp.235 y 597), esto no se distingue en la carrera.

Por otra parte, si recordamos que “la competencia no es un concepto abstracto y

gue involucra las actuaciones que tienen las personas para resolver problemas integrales del

% De acuerdo al Diccionario Enciclopédico Bruguer, tomo II, editorial J.B., Barcelona, Espafia, pp. 240,
el chisme es una noticia verdadera o falsa con que se pretende indisponer a unas personas con otras
0 se murmura de alguna.
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contexto con ética, idoneidad, apropiacion del conocimiento y puesta en accién de las
habilidades necesarias, lo que las posibilita para hacer frente a las dificultades y salir
adelante” (Tobdén y col.,, 2009, pp.23-37); tampoco se estd aplicando esta
competencia en el trato interpersonal y la solucion de problemas dentro de la carrera
(Pregunta 31 Ent. D/A).

Por otro lado, de acuerdo a la Teoria de los Factores de Herzberg, citado por
Dessler (1993, p.i.) “la motivacién y las satisfacciones sé6lo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacién personal, por lo
tanto, un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido puede reaccionar con
apatia, es asi que los administradores tienen la responsabilidad especial para crear un clima
motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo”. Estos aspectos no son
tomados en cuenta, quiza por desconocimiento del efecto que esta teniendo el C.O.
en todos los estamentos que conforman la carrera de MVZ.

Finalmente, después de considerar los aspectos relacionados con los
conceptos vertidos en al marco teérico y los resultados obtenidos durante el trabajo
de campo, se pudo identificar que el Clima Organizacional de la carrera de Medicina
Veterinaria y Zootecnia, es del TIPO AUTORITARIO con rasgos de un Sistema
Autoritario Explotador por la desconfianza y temor que existe especialmente entre los
docentes y por la falta de interrelacion que existe entre los distintos estamentos que
se encuentran desarticulados entre si y sin objetivos comunes; pero también
presenta algunas caracteristicas de un Sistema Autoritario Paternalista, porque da la
impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado; sin embargo, la

realidad esta muy distante de aquello.

NIVEL DE SATISFACCION DE LOS ESTUDANTES CON EL PEA

De acuerdo a la encuesta aplicada a los estudiantes (Pregunta 8 Enc.E), el
nivel de satisfaccion y comodidad al estar estudiando MVZ en la UPEA esta en un
nivel bueno, esto es favorable ya que es una motivaciéon personal que puede

utilizarse para mejorar el PEA.
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Sin embargo, el nivel otorgado al cumplimiento de los programas de
asignatura estuvo entre pobre y regular (Pregunta 7 Enc.E), lo que en cierta medida
quita el estimulo de los estudiantes, ya que al no cumplirse los programas, pasan a la
siguiente asignatura con vacios que no acaban de llenar. Por ejemplo, en algin caso
se constatdé que el docente no habia avanzado ni el 30% de su programa por sus
constantes faltas a clases y al finalizar el semestre s6lo tom6 un parcial donde
aprobo a todos los estudiantes. En otros casos, los docentes faltan tanto a clases
gue se ven obligados a buscar otros horarios a los establecidos, para tratar de

cumplir con sus programas comprimiéndolos al maximo (observacion directa).

La calidad de la ensefianza; el nivel de preparacion, conocimientos y didactica
de los docentes; la infraestructura y el ambiente de la carrera; al igual que el nivel
docente de acuerdo a la especialidad (Preguntas 12, 13, 14 y 22 Enc.E), fueron
calificados por los estudiantes como regulares, lo que opaca al PEA ya que lo regular
puede involucrar mediocridad, y esto es un reflejo de la falta de compromiso, lo que
confirma lo establecido por Arias Galicia (1973, p.i.), quién hace una distincion entre
el contrato de trabajo legal y el psicologico, “[...] mientras una persona puede estar
obligada formalmente a desempefiar una labor dentro de una organizacion, no
necesariamente se liga afectivamente a la misma. Puede trabajar con disgusto y sentir
desprecio hacia la organizacion, esperandose un rendimiento menor asi como otras posibles
consecuencias: estrés, conflictos obrero-patronales, ausentismo, abandono de la

organizacion, etc.”, situacion que se percibe claramente en la carrera.

Por otra parte, si bien los estudiantes se muestran a gusto estudiando MVZ en
la UPEA, el interés por ser mejores alumnos, responsables, esforzados para terminar
la carrera en el tiempo establecido fue regular, lo que muestra que esta falta de
compromiso y lealtad con la carrera de los docentes se ha contagiado entre la

mayoria de los estudiantes (Pregunta 18 Enc.E).
Sin embargo la situacion puede tornarse favorable debido a que los

estudiantes consideran en un nivel muy bueno, el que depende de todos dar su

mejor esfuerzo para mejorar las condiciones actuales de la carrera (Pregunta24
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Enc.E); lo que es definitivamente apoyado por los otros dos estamentos, ya que

coincidieron en que la carrera tiene un gran potencial para ser la mejor de la region

(altiplano); ademas que los docentes entrevistados, mostraron conciencia de que la

situacion de la carrera no es adecuada y que si se quiere alcanzar mejores

circunstancias, éstas deben ser cambiadas (Pregunta 26 Ent. D/A).

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL PEA

El C.O. en la carrera fue establecido a partir de las entrevistas a docentes y

administrativos y encuestas a estudiantes, ademas de la observacion directa durante

el proceso de evaluacion, con lo que se pudo establecer que:

Existe una falta de seguimiento al avance de programas y a la
realizacion de practicas pertinentes a la asignatura.

El incumpliendo de los docentes a los horarios establecidos y la
inasistencia a clases.

La débil practica valores, particularmente en el estamento docente.

La falta de una seria planificacion en base a los objetivos de la carrera.
La falta de compromiso y lealtad con la carrera.

La inestabilidad laboral, producto de que la carrera no toma a los
docentes a contrato, a pesar de ser sometidos a constantes concursos
de mérito y examenes de suficiencia, lo que esta justificado en los
Reglamentos Generales de la UPEA (2008, pp.79), que dice en el
Capitulo II. PRINCIPIOS GENERALES. Articulo 2. Inc. 1) La periodicidad de
catedra. Se establece el principio de la periodicidad de céatedra en la
universidad, para garantizar la excelencia académica, investigacion y
productiva, asi como evitar el ejercicio de la docencia de forma vitalicia.
Lo que por el contrario ha repercutido en docentes no comprometidos
con la esperada excelencia académica; tampoco hay docentes
investigadores ni de produccion.

La falta de reconocimiento a la labor educativa que es un factor

desmotivante dentro del plantel docente.
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e La carencia en los tres estamentos de estimulo para mejorar en todos
los aspectos del proceso educativo.
e Las constantes pugnas y peleas por los puestos de decision y por

conservar la catedra y la carga horaria.

Son factores que estan influyendo negativamente en el PEA; como lo reconocen
los mismos docentes y lo percibe el plantel administrativo (Pregunta 21 Ent. D/A).
Ademas que con tanto conflicto interno por lograr metas individualistas, algunos
docentes pierden tiempo en el aula tratando de manipular a los estudiantes a su
favor, y/o por ganarse su aprobacién para ser evaluados positivamente, tienden a ser
mMas permisivos y menos exigentes, mientras que otros utilizan las calificaciones para
conseguir su apoyo. Todo esto ha generado un PEA mediocre, confirmando lo que
establecen por Koontz y Wihrich (1988, pp.31), quienes indican que “[...] el C.O. tiene
repercusiones en el comportamiento laboral y en la calidad del trabajo, y que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento individual, lo que hace que las
caracteristicas de la organizaciéon sean relativamente permanentes en el tiempo”; ademas
que, cuando una organizacion tiene demasiadas presiones, so6lo obtiene logros a

corto plazo.
Esquematizando lo citado en parrafos anteriores, se procede hacer una
relacion del factor causa-efecto; donde la causa tipifica al clima organizacional y el

efecto recae sobre el proceso ensefianza-aprendizaje de la carrera de MVZ.

CAUSA
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA CARRERA DE MVZ

e Tendencia generalizada a la discriminacion, la misma que obedece a factores

como el origen racial (aymaras, quechuas, cambas, chaquefios y k'aras); la
concepcion politica (andina, trosquista, katarista, evista e incluso a los que no

estan definidos); al lugar de titulaciéon (Universidad René Moreno de Santa
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Cruz; José Ballivian del Beni y privadas como la Universidad Catdlica
Boliviana) e incluso si son pacefios 0 altenos.

Deficiencia en la practica v la ensefianza de valores como la lealtad, ética,

honestidad, puntualidad, dinamismo, equidad; los mismos que tendrian que
ser incluidos de manera transversal a la formacion integral de los estudiantes,
y ser practicado por los docentes, debiendo convertirse en modelos a ser
imitados por los estudiantes.

Falta de compromiso _con la carrera, en cierta medida porque no se han

socializado los objetivos de la carrera y ha que no se sienten como parte vital
de la estructura académica, es decir, no hay una relacién de pertenencia con
la institucion.

Carencia de reconocimiento al trabajo realizado, tanto a los estamentos

docente y administrativo, como al estudiantil. Sin lo cual la gente no es
motivada a dar lo mejor de si misma para mejorar, por lo tanto, consideran
gue da lo mismo cuénto esfuerzo hagan por optimizar su labor.

Mecanismos de control ineficientes, en particular en el avance de programas

académicos, practicas pertinentes a la asignatura y horarios de clases; ya que
a raiz de que éstos no son controlados, algunos docentes, practicamente
hacen lo que quieren.

Predominancia de una comunicacion informal y/o falta de comunicacién; en el

primer caso, la situacion es tan critica que practicamente ha caido en el
chisme, ocasionando wuna cadena interminable de mal entendidos,
susceptibilidades y desconfianzas dentro y entre los tres estamentos; y la falta
de comunicacion entre los estamentos docente-administrativo, es alarmante,
al punto que se muestran totalmente desarticulados.

Falta de liderazgo y deficiente toma de decisiones, definitivamente no se

identifican lideres serios, proactivos y propositivos en ninguno de los
estamentos, lo que ha ocasionando una anarquia reinante, que solo confunde
y tiende a paralizar a la carrera.

Relaciones interesadas entre docentes y estudiantes, ambos en pos de sus

propios intereses, los unos por mantener su trabajo y los otros por aprobar sin
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mayor complicacion; lo que ha creado un ambiente permisivo en la carrera, la
gue se encuentra estancada en la mediocridad.

e |Inestabilidad laboral de los docentes, quienes aunque cada semestre

participan en los concursos de meéritos y examenes de suficiencia, quedan
como interinos; con periodos de cesantia entre la conclusion y el inicio del
siguiente semestre, lo que los obliga a trabajar en otros lugares paralelamente
a la docencia (otras universidades 0 instituciones, clinicas veterinarias
particulares, entidades estatales, etc.), lo que hace que aunque sean docentes
contratados a tiempo completo, no se dediquen realmente a la carrera, por

ejemplo con investigacion e interaccion social.

EFECTO
PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE DE LA CARRERA DE MvZz?#

El actual clima organizacional que caracteriza a la carrera de MVZ de la
UPEA, y todo lo que engloba, como las causas citadas en el punto anterior; ha
repercutido negativamente en el proceso ensefanza-aprendizaje, el mismo que se lo

ha clasificado como MEDIOCRE, debido a los efectos que se detallan a continuacion.

La discriminacion reinante en la C.O. de la carrera de MVZ, esta desarrollando
en los estudiantes modelos de intolerancia a la diversidad que es propia de todas las
sociedades, corriendo el riesgo de descontextualizarlos de la realidad nacional donde

todos, independientemente de su origen, preferencia politica u otros, son seres

21 El Modelo Pedagdgico identificado en la carrera de MVZ de la UPEA, se enmarca dentro del
Tradicional Paternalista como lo describe Flores (1998, pp.168) “Este Modelo hace énfasis en los
contenidos y se caracteriza por hacer hincapié en la transmisién de informaciéon, asumiendo el
profesor el lugar protagénico, tratando de inculcar nociones e introducirlas en la memoria del alumno,
concebido éste como receptaculo y depositario del conocimiento. Es una educacion vertical y
autoritaria o paternalista que predomina en el sistema educativo formal. Se lo conoce también como
Ensefianza Frontal; permite aprenhender informacion y conceptos, es limitado para orientar y

desarrollar competencias; es el método cara a cara”.
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humanos que necesitan ser respetados para lograr una convivencia armoniosa. Lo
que hace pensar en el curriculo oculto, donde el docente transmite sus propios
valores a los estudiantes influenciandolos positiva 0 negativamente, lo que afecta

definitivamente al PEA.

El rol docente hoy por hoy es el de formar a las nuevas generaciones de
profesionales, no solo en una ciencia, sino también en valores, lo que le otorga una
doble responsabilidad dentro del PEA; sin embargo, algunos docentes de la carrera

tienen un doble discurso: no practican lo que hablan.

La falta de compromiso y sistemas de control adecuados, hace que el plantel
docente no cumpla con las exigencias propias del PEA (planificacion, cumplimiento
de programas, realizacion de practicas, evaluacion oportuna y verificacién de
cumplimiento de objetivos), o que muchas veces se improvisa y, esto ha sido
plenamente identificado por los estudiantes quienes son los directos afectados en su
formacion. Lo que deberia afectar negativamente a la evaluacién docente, de
acuerdo a los Reglamentos Generales UPEA (2008, pp.96) que dice en el Capitulo II.
DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS ESTUDIANTES UNIVERSITARIOS. Articulo 4.
Inc.13) Exigir el cumplimiento de la carga horaria, programas académicos, horarios y el plan
académico de cada gestion de acuerdo a los establecido en el disefio curricular.

Al no existir sistemas de estimulo a los docentes, éstos tampoco animan a sus
estudiantes a dar lo mejor de si por cumplir exitosamente con las distintas
asignaturas, entrando en un circulo vicioso de conformismo rayando casi en el no

importismo, lo que ha producido un PEA mediocre.
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RECOMENDACIONES

Una vez analizados los factores (causa-efecto) del clima organizacional sobre
el proceso ensefianza-aprendizaje de la carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia
dependiente de la Universidad Publica de El Alto, se procede a sugerir algunas
recomendaciones por cada aspecto considerado en la investigacion; es decir, por

una parte el C.O. (causa) y por la otra el PEA (efecto).

RECOMENDACIONES SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Partiendo por lo manifestado por Chiavenato (2003, pp.423-427) que “un Clima
Organizacional estable es una inversion a largo plazo; por lo tanto, los directivos de las
organizaciones deben percatarse de que el medio forma parte del activo de la empresa y
como tal tienen que valorarlo y prestarle la debida atencién”; por lo tanto, el clima
organizacional de toda institucién depende en gran medida de los sentimientos de las
personas y de la manera que éstas interactian entre si internamente y como se
relacionan con el exterior. Ademas en las ultimas décadas, se ha determinado que la
productividad y la calidad de cualquier institucién, esta predominantemente sujeta al

compromiso psicolégico que desarrollen los empleados con la misma.

Por lo tanto, si el recurso humano no estd en una medida razonable,
satisfecho con su fuente laboral, dificilmente pondra lo mejor de si mismo para
alcanzar los objetivos previstos por la institucion; y si el sentir de estos es
predominantemente negativa, la relacion entre los empleados también sera un
impedimento para mejorar la situacion laboral; por ende los resultados tenderan a ser
funestos, siendo ésta la realidad plasmada en la carrera de MVZ, ya que el C.O.
desarrollado es contraproducente en todo sentido, y como involucra sentimientos y
motivaciones internas particulares de cada individuo, se dificulta la posibilidad de
controlar y/o cambiar los mismos; sin embargo a continuacion se pretende dar
algunas sugerencias para iniciar un proceso de mejora del C.O. de la carrera.

» Hacer cumplir el Estatuto Organico y los Reglamentos Generales de la UPEA.
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Lo fundamental es trabajar con la discriminacion a través de cursos 0
diplomados sobre intra e interculturalidad a travées del Centro de
Especialidades Psicopedagodgicas y de Investigacion en Educacion Superior
(CEPIES) dependiente de la Universidad Mayor de San Andrés (UMSA) 6 de
otro organismo de similares caracteristicas que se forme en la UPEA.

Difundir el Estatuto Organico y los Reglamentos Generales de la UPEA a los
estamentos administrativo-docente-estudiantil; asi cada grupo sabra qué
derechos y obligaciones tienen y cual es la filosofia y politica que rige a su
alma mater y no seguira atentando contra ella flagrantemente.

Interiorizar a todos los estamentos con la mision, vision y los objetivos de la
carrera (Ver Anexo No.6); y ponerse metas a corto, mediano y largo plazo, con
miras de alcanzar los objetivos previstos. Si todos saben qué se pretende
alcanzar, sera més féacil hacerlo.

Definir el rol que debe desempefiar cada uno de los componentes,
administrativos-docentes-estudiantes, poniendo en claro qué se espera de
cada uno de los estamentos. Esto facilitara la interaccién entre los mismos ya
que cada uno sabra qué debe y puede hacer y cudles son sus limites.

Crear sistemas de estimulo para todos los estamentos, por ejemplo a través
de premios a la excelencia, al cumplimiento, a la antigtiedad, a la amistad, al
meérito, etc. a través de certificados, medallas u otros por el estilo; los mismos
que pudieran ser entregados en actos publicos. Esto halaga el ego natural de
las personas y las hace sentirse queridas y valoradas, lo que crea un lazo de
afectividad natural con la institucion a demas de ser base de motivacion para
el resto.

Motivar a los docentes en particular, ofertando cursos de postgrado como
especializacion, maestrias y otros en el éarea; buscando fuentes de
financiamiento para becas de post grado dentro y fuera del pais, esto sin duda
puede generar un compromiso emocional con la carrera.

Fomentar buenas relaciones entre los distintos estamentos, formando grupos
heterogéneos de trabajo, asignandoles pequefias tareas en funcion a alguna

necesidad de la carrera; por ejemplo, organizar rifas para adquirir libros.
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» Promover el sentimiento de pertenencia a la carrera y a la universidad, lo cual
sélo se logra si la gente se siente por ejemplo, orgullosa de estudiar 6 trabajar
en la Universidad Publica de El Alto, lo cual deberia ser una politica de la
universidad haciendo logotipos con clichés que promuevan aspectos positivos
de la misma en todo &mbito social. Desde ya la UPEA tiene un gran potencial
para movilizar masas humanas, pero hasta ahora la fama que trasciende a
nivel nacional son sus movimientos politico partidistas y aun no tiene ni la
sombra de alcanzar un reconocimiento académico, lo que puede ser trabajado
en cierta media desde la carrera de MVZ, por ejemplo promoviendo y saliendo
a la palestra en defensa del medio ambiente, de los derechos humanos; 6 la
reforestacion de la ciudad de EIl Alto; participando en campafias educativas

sobre la basura, etc., etc.

Sin embargo lo &lgido radica en la critica situaciéon sobre la discriminacion que
se vive en todos los &mbitos de la carrera, producto de una serie de factores que van
desde raciales hasta de indole personal; este es un aspecto muy delicado y complejo
a tratar ya que requiere mayor tiempo y esfuerzo; para comenzar, se debe reconocer
que todo el pais estd marcado por una gama de diferencias culturales y raciales, y
eso no hace mas 6 menos a nadie, por el contrario complementa y enriguece a toda
la sociedad boliviana, y si la carrera en particular y la Universidad en general, no
toman conciencia de ello, entonces se esta formando generaciones de profesionales
intolerantes, renegados e inadaptados al contexto nacional, lo que dista mucho de lo
gue se espera de la formacién universitaria en este ultimo siglo: profesionales

formados integralmente y comprometidos con el medio que los rodea.

En este sentido, para iniciar un proceso de reversion de esta situacion, a

continuacion se dan algunas sugerencias a realizar a corto y mediano plazo.
» Realizar talleres para identificar el origen de la discriminacioén en la carrera,

lo que permitira que todos tomen conciencia de lo negativo de este aspecto

en el trato interpersonal en los tres estamentos y que todos se
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comprometan desarrollar estrategias para minimizar sus efectos en alguna
medida.

Hacer estudios especificos sobre la discriminacion en toda la Universidad
para que, como politica de la UPEA, se busquen mas y mejores
mecanismos para revertir esta lamentable situacion.

Hacer cumplir los Reglamentos Generales de la UPEA (2008, pp.71-78),
CAPITULO Il. DE LAS CAUSALES DE PROCESO UNIVERSITARIO. ART. 24,
FALTAS GRAVES. INC. 4) LOS ATENTADOS A LA ETICA, MORAL Y A LA
BUENA COSTUMBRE, EN LOS QUE SE HA INCURRIDO APROVECHANDO LA
CONDICION DE AUTORIDAD, DOCENTE, FUNCIONARIO, ADMINISTRATIVO
O ESTUDIANTE. ART. 25. FALTAS MUY GRAVES. INC. 10) LA PERSECUCION
POLITICA E IDEOLOGICA A CUALQUIER MIEMBRO DE LA COMUNIDAD
UNIVERSITARIA. INC. 11) LA DISCRIMINACION ETNICA, RACIAL, SOCIAL,
RELIGIOSA, CULTURAL, POLITICA Y DE GENERO. INC. 12. LA UTILIZACION
DEL CARGO PARA PRESIONAR A PARTICULARES O SUBALTERNOS,
RESPALDAR UNA CAUSA O CAMPANA POLITICA E INFLUIR EN PROCESOS
ELECTORALES DE CARACTER POLITICO-PARTIDISTA.

Otro aspecto negativo y que sin duda requiere del cambio de politicas dentro

de la Carrera de MVZ, es la contratacién de todo el plantel docente como interinos 6

invitados, lo que obliga a los docentes a postularse periédicamente a las distintas

materias buscando siempre el tiempo completo, o que se complica con el temor a la

evaluacion que les hacen los estudiantes, quienes tienen la potestad de no permitir

su recontratacion. Todo esto ha creado un circulo vicioso, que desmotiva y saca lo

peor de algunos docentes (falta de ética y competencia desleal).

Por otra parte, esta situacion obliga a los docentes a tener otras fuentes

laborales, y que a pesar de ser contratados a tiempo completo por la universidad, no

se dedican plenamente a la misma ya que su tiempo deben compartirlo con otras

obligaciones. En este sentido las sugerencias son las siguientes:
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» Hacer campafas de concientizacion de los beneficios de contar con un
determinado porcentaje de docentes contratados; esto en particular en
el estamento estudiantil, ya que son ellos los que, por los estatutos
universitarios, pueden revertir esta situacion; buscando tener no
cantidad sino calidad de docentes titulares, los mismos que tendrian
gue someterse a evaluaciones de eficiencia y cumplimiento de
objetivos con cierta regularidad, como lo estipulan los Reglamentos
Generales, para ver si estan realmente aportando al adelanto de la
carrera.

» Asi mismo en un sentido de equidad, dar igual posibilidad de acceso a
la titularidad a otros docentes que cumplan con los requisitos y
aprueben algun examen de suficiencia y/o que presenten planes de
trabajo como investigaciones a ser realizados a mediano plazo,
pudiendo ser el cumplimiento de estos, otro pardmetro para conservar
Su contratacion

» Con esto se lograria el compromiso y la lealtad de los docentes con la
carrera; ademas que les permitiria tener mayor estabilidad laboral por
méritos propios, de tal manera que a mayor aporte a la carrera tendrian
mayor posibilidad a ser docentes contratados y esto evitaria la pugna
desleal por el cargo docente.

» La produccién intelectual y la publicacion de articulos en revistas
cientificas, también podrian ser otro parametro para alcanzar y

mantener la titularidad docente.

El tema de los valores éticos es otro aspecto que hay que trabajar en el C.O.
de la carrera, en particular en los estamentos docente-estudiantil, ya que hay una
tendencia al engafo, el chantaje y el doble discurso; tanto por parte de los docentes
como de los estudiantes, siendo que ambos grupos velan sus intereses particulares,
unos porque no cumplen con sus horarios y programas y no quieren ser evaluados

mal, por lo que dispensan un trato permisivo y “regalan” notas; y los otros que por
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aprobar las materias “como sea”, y a sabiendas que tienen la capacidad de echarlos

de la carrera, les exigen trabajar menos. Esto se podria controlar con:

» Docentes contratados (explicitado en parrafos anteriores).

» Hacer cumplir los Reglamentos Generales de la UPEA.

» Mejorar el sistema de control de cumplimiento de horarios, programas,
etc.

» Tender a mantener en el plantel docente, personas que no sélo
“‘prediquen” valores (responsabilidad, esfuerzo, lealtad, humanismo),
sino que también lo practiquen. Educar con la praxis.

» Evaluar los efectos reales del voto universal al interior de la UPEA.

Finalmente otro aspecto complejo en el C.O. de la carrera es el de la
comunicacién, la misma que como se demostrd en la investigacion, es
predominantemente informal por lo que ha caido en el chisme, lo cual es

contraproducente, por lo tanto algunas sugerencias serian:

» Desarrollar un sistema de comunicacion fluido vertical vy
horizontalmente entre los tres estamentos, haciendo publicos todos los
aspectos que sean de interés comun a través de comunicaciones
escritas, boletines informativos y otros.

» No dar lugar al chisme, en cuanto surja un rumor desvirtuarlo o
confirmarlo de inmediato, esto minimizara la susceptibilidad.

» Hacer participativos todos los procesos de planificacion y socializarlos,
priorizarlos y ponerlos en consideracién, hacer lo mismo con todas las
actividades que se realicen.

Las palabras clave en este tipo de comunicacion: participativo y socializacion.
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RECOMENDACIONES SOBRE EL PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE

Si se mejora el clima organizacional de la carrera, sin duda se vera
beneficiado el PEA; sin embargo, desde ya se hace necesario comenzar a trabajar

en este proceso, para lo cual algunas recomendaciones serian:

» Desarrollar mecanismos de control eficientes para el cumplimiento de
horarios, programas, etc. Por ejemplo, con visitas sorpresa a las
distintas clases, haciendo un seguimiento con regularidad del avance
de las materias; por lo menos hasta que las “rutinas mafosas” sean
invalidadas.

» Mensualmente controlar el avance de los programas de acuerdo a lo
planificado por cada docente al inicio de cada semestre, con los
docentes y estudiantes paralelamente.

» Controlar los desfases del semestre por conflictos internos, realizando
una planificacion académica previa y comprometiendo a todos los
estamentos a cumplirlos y concordar sanciones en caso de
incumplimiento.

» Poner dentro de los reglamentos internos de la carrera, requisitos para
ser Representante de Docentes y/o Estudiantes, por ejemplo que sélo
puedan ser elegidos los mas cumplidos y los mejores, ya que se ha
visto que el Honorable Consejo de Carrera bloquea sistematicamente el
desenvolvimiento de la parte académica, cuando no quiere coadyuvar
con la Direccion de Carrera, retrasando y/o dificultado el punto
anteriormente citado.

» Concientizar al plantel docente-estudiantil sobre la importancia de dar
su mejor esfuerzo para elevar la calidad del PEA, apuntando a la
excelencia para que los graduados de la carrera de MVZ de la UPEA
sean altamente competitivos en el mercado laboral.

» EIl mejoramiento de la actividad docente y las mejoras educativas deben

tener un caracter voluntario. Por eso la invitacion para los colegas
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docentes a participar, asumir las innovaciones, ensayar nuevas
estrategias de ensefianza, reflexionar sobre su propia practica docente,
proponerse metas de desarrollo personal, si los docentes acepten la

invitacion esto sera un inicio para el cambio.

Para concluir, se debe tener en cuenta que un Clima Organizacional estable,
es una inversion a largo plazo; por lo tanto, las autoridades deben percatarse de que
el medio, forma parte del activo de la institucion y como tal deben valorarlo y
prestarle la debida atencion. Por lo cual es necesario entrar en procesos de
autoevaluacion para ponderar los aspectos positivos, mejorar los mediocres y
eliminar los inadecuados, todo esto a través de una retroalimentacion oportuna: este
trabajo sera meritorio en la medida en que sea tomado en cuenta en el Plan de

Trabajo de la Carrera de MVZ. jS6lo se mejora, haciéndolo!
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ANEXOS



INSTRUMENTOS
ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
A DOCENTES Y ADMINISTRATIVOS

Este cuestionario ha sido disefiado para ser aplicado entre el plantel Administrativo y
Docente de la Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la Universidad Publica de
El Alto, con la finalidad de identificar el clima organizacional desarrollado en la misma y
su repercusion en el proceso ensefianza-aprendizaje.

1.

N~ WN

12.

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.
21.

22.
23.
24.
25.

26.
27.
28.

29.
. Sabe si existe procesos de planificacion en la carrera? Cuales?
31.
32.

30

Como entré a trabajar a la carrera? (docente invitado, concurso de meéritos,
examen de competencia, otros)

Hace cuanto tiempo trabaja en la carrera?

Cuél es su carga horaria?

Qué le gusta de la carrera?

Qué le disgusta de la carrera?

Cuanta confianza cree que hay entre los docentes/administrativos?

Se siente libre de hablar con otros sobre su trabajo?

Como se motiva a los docentes/administrativos: con temor, amenazas,
recompensas y/o inclusion?

Conoce los objetivos de la carrera?

. Conoce los estatutos de la universidad y su filosofia?
11.

Dénde se siente la responsabilidad para lograr las metas de la carrera? En el
Director? en los Docentes? Estudiantes o Administrativos? Otros, cuales?

Cuanta comunicacion hay entre los docentes-estudiantes, docentes-
administrativos, docentes-director? Otros?

Cdémo fluye la comunicacién en la carrera?

Cuanta cooperacion en equipo hay en la carrera?

Cree que su esfuerzo como docentes/administrativo, es reconocido? Como?

A notado alguna division entre docentes? Cual? Por que?

Ha notado algun tipo de discriminacién en la carrera?

Ha notado alguna pugna interna entre los docentes? Si es asi sabe por qué?

Cree que la tendencia de los docentes es hablar mal entre ellos mismos? O con
los estudiantes? O con los administrativos? Si es asi por qué cree que lo hacen?
Qué cambiaria dentro de la carrera?

Cree que las condiciones actuales de la carrera (pugnas internas, falta de ética,
disconformidad) afectan en el proceso ensefianza aprendizaje?

Cree que la remuneracion es buena en relacion al trabajo que hace?

Se siente valorado en la carrera?

Si emite su opinién sobre algo en particular cree que es tomado en cuenta?
Segun su opinién qué se deberia mejorar para que Ud. de lo mejor de su
capacidad en el PEA?

A su criterio actualmente cémo es la carrera 'y como deberia ser?

En su criterio como es el liderazgo en la carrera?

Cémo se verifican el cumplimiento de objetivos, por ej. Cumplimiento de
programas, entrega de notas, practicas, etc.?

Cdémo se toman las decisiones en la carrera?

Como se solucionan los conflictos en la carrera?
Existe algun sistema de cooperacion entre los docentes de la carrera?



TRANSCRIPCION ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
A UN DOCENTE

1. Como entr6 a trabajar a la carrera? (docente invitado, concurso de méritos,
examen de competencia, otros)

R.-Por Concurso de Méritos y Examen de Suficiencia.

2. Hace cuanto tiempo trabaja en la carrera?

R.-8 afos.

3. Cudl es su carga horaria?

R.-Medio tiempo. (Tiempo parcial G horario)

4. Qué le gusta de la carrera?

R.-La actividad con los alumnos que tienen el deseo de progresar vy
desarrollarse.

5. Qué le disgusta de la carrera?

R.-La dictadura estudiantil.

6. Cuanta confianza cree que hay entre los docentes?

R.-Creo que un 30%, cada uno tiene sus intereses individuales.
7. Se siente libre de hablar con otros sobre su trabajo?

R.-Si.
8. Coémo se motiva a los docentes con temor, amenazas, recompensas Yy/o
inclusion?

R.-No hay ninguna forma de motivacion.
9. Conoce los objetivos de la carrera?

R.-Si, pero no se cumplen.

10. Conoce los estatutos de la universidad y su filosofia?

R.-Si pero tampoco se cumplen, ademds son muy contradictorios, en especial lo
de los Referendums Revocatorios, donde pueden sacar a cualquier autoridad
con 6 sin razon y eso no permite cumplir con la gestion de nadie.

11. D6nde se siente la responsabilidad para lograr las metas de la carrera? En el
Director? en los Docentes? Estudiantes o Administrativos? Otros, cuales?
R.-En los docentes.

12. Cuanta comunicacion hay entre los docentes-estudiantes, docentes-
administrativos, docentes-director? Otros?

R.-La comunicacion entre docentes y estudiantes es poca si se tratan aspectos
académicos, de otfras cosas se habla mucho. Docentes administrativos hay muy
poca comunicacion. Entre docentes hay mds comunicacion pero casi nunca se
tratan aspectos relacionados con la actividad académica y con el Director se
habla de todo menos de lo académico.

13. Cémo fluye la comunicacioén en la carrera?

R.-Es informal y siempre es en los almuerzos y farras.

14. Cuanta cooperacion en equipo hay en la carrera?

R.-No nada. Todos tiran por su lado, pasan clases y se van.

15. Cree que su esfuerzo como docentes es reconocido? Como?

R.-Si por los alumnos.

16. A notado alguna division entre docentes? Cual? Por que?

R.-Si, la divisién es por la ocupacién de los cargos, especialmente el cargo de
Director de Carrera, unos lo buscan por el factor politico y otros por el factor
de curriculum.

17. Ha notado algun tipo de discriminacién en la carrera?



R.-Si, es racial, esta discriminacion viene de Santa Cruz, eso ha dado raiz a la
raza del occidente.

18. Ha notado alguna pugna interna entre los docentes? Si es asi sabe por qué?
R.-Si, ya le dije que la pugna es por los cargos y por las materias. )
19. Cree que la tendencia de los docentes es hablar mal entre ellos mismos? O

con los estudiantes? O con los administrativos? Si es asi por qué cree que lo
hacen?

R.-Si, todos hablan mal de todos, y ademds porque algunos docentes que son
contratados a tiempo completo no hacen nada por la carrera.

20. Qué cambiaria dentro de la carrera?

R.-Que se apliquen al 100% los Estatutos con el tiempo completo, con 4
materias y que el docente se dé al 100% en la carrera.

21. Cree que las condiciones actuales de la carrera (pugnas internas, falta de ética,
disconformidad) afectan en el proceso ensefianza aprendizaje?

R.-Si porque no permiten avanzar ni calificar lo que es el estudiante.

22. Cree que la remuneracién es buena en relacién al trabajo que hace?

R.-No.

23. Se siente valorado en la carrera?

R.-No, aunque si me siento valorado por los estudiantes.

24. Si emite su opinion sobre algo en particular cree que es tomado en cuenta?

R.-No.

25. Segln su opinibn qué se deberia mejorar para que Ud. de lo mejor de su
capacidad en el PEA?

R.-La verdad se necesita mds dedicacidn, pero también se necesita motivacion y
no la hay.

26. A su criterio actualmente como es la carrera y cémo deberia ser?

R.-Ha bajado la calidad académica y también la administrativa. Hemos bajado
en todo.

27. En su criterio como es el liderazgo en la carrera?

R.-Liderazgo?...Liderazgo no hay ni en los docentes ni en los estudiantes, y el
que existe actualmente es chicanero.

28. Como se verifican el cumplimiento de objetivos, por ej. Cumplimiento de
programas, entrega de notas, practicas, etc.?

R.-No hay control.

29. Como se toman las decisiones en la carrera?

R.-Por la presion estudiantil.

30. Sabe si existe procesos de planificacion en la carrera? Cuales?

R.-Si existen en papel pero no se hace nada de lo que dicen.

31. Como se solucionan los conflictos en la carrera?

R.-No se solucionan, todo se hace por la presién estudiantil.

32. Existe algun sistema de cooperacion entre los docentes de la carrera?

R.-No.



TRANSCRIPCION ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
A UN ADMINISTRATIVO

1. COmo entrd a trabajar a la carrera?

R.-Desde la lucha por la autonomia de la universidad, fui invitado por el Dr.

Echazu.

2. Hace cuanto tiempo trabaja en la carrera?

R.-8 afos.

3. Cuél es su horario?

R.-Es discontinuo.

4. Qué le gusta de la carrera?

R.-Me gusta estar entre los libros, dar mi criterio y orientar a los estudiantes y

hacer que se interesen por la lectura.

5. Qué le disgusta de la carrera?

R.-Que no hayan facilidades, mds libros. Espacio adecuado, material de

escritorio y otros como computadoras.

6. Cuanta confianza cree que hay entre los docentes y los administrativos?

R.-Con los docentes no hay ninguna; entre los administrativos si hay algo mds de

confianza.

7. Se siente libre de hablar con otros sobre su trabajo?

R.-No con todos.

8. Como se motiva a los docentes con temor, amenazas, recompensas Yy/o
inclusién?

R.-No hay motivacién positiva, si nos amedrentan con descuentos y

memorandums de llamada de atencidn.

9. Conoce los objetivos de la carrera?

R.-No.

10. Conoce los estatutos de la Universidad y su filosofia?

R.-Si. La filosofia de la Universidad estd en base a los originarios y la

cosmovisién andina, pero no es concreto.

11. D6nde se siente la responsabilidad para lograr las metas de la carrera? En el
Director? en los Docentes? Estudiantes o Administrativos? Otros, cuales?

R.-En las Direcciones de Carrera, porque tienen capacidad de decisién y
también hay dinero en las Direcciones, por eso se pelean por ser Directores de
Carrera.

12. Cuanta comunicacion hay entre los docentes-estudiantes, docentes-
administrativos, docentes-director? Otros?

R.-Converso con todos los docentes, no mucho, sobre sus materias, los libros y
de las deficiencias que noto. Con otros administrativos charlo poco por mi
trabajo, estoy todo el dia aqui solo. Con los estudiantes tengo mayor
conversacion, los oriento para que usen la biblioteca, los animo a que lean y a
que investiguen.

13. Cémo fluye la comunicacion en la carrera?

R.-La comunicacidn es informal, todo es por chismes.

14. Cuanta cooperacion en equipo hay en la carrera?

R.-No no hay de ningun tipo.

15. Cree que su esfuerzo como administrativo es reconocido? Como?

R.-No.




16. A notado alguna divisién entre docentes? Cual? Por que?

R.-Si, por diferencia de ideas para hacer las cosas, entre ellos mismos no se
dan la facilidad para hacer nada. Cada cudl pelea por su espacio.

17. Ha notado algun tipo de discriminacién en la carrera?

R.-Si, por ser k" hara, o ser de la ciudad de La Paz hay que cuidarse que se los
conceptia como los que son 6 se creen mejor que los altefios.

18. Ha notado alguna pugna interna entre los docentes? Si es asi sabe por qué?
R.-Si, la pugna es por tener un espacio para dominar, para decidir y esa pugna
es realizada por gente que no tiene un criterio sano, lo hacen solo por sus
intereses personales. )
19. Cree que la tendencia de los docentes es hablar mal entre ellos mismos? O

con los estudiantes? O con los administrativos? Si es asi por qué cree que lo
hacen?

R.-Si, los docentes hablan mal de ellos mismos, se revuelcan terrible. También
lo hacen con los estudiantes, pero no es mucho, los estudiantes saben qué
docentes tienen bronca con otro docente. También a mi me han venido los
docentes a hablar mal de otros docentes.

20. Qué cambiaria dentro de la carrera?

R.-A toda la gente que no merece frabajar en la Universidad por su bajo
criterio de raciocinio, falta de coherencia, no quieren ensefiar, mejorar o
cambiar la actitud de los estudiantes. Por otra parte tfampoco hay los medios
para los docentes como mds y buenos libros 6 para hacer viajes. También los
docentes entre ellos mismos se desmotivan, por ejemplo, para que vas a la
piscina en Alto Obrajes, bafiate en esta poza nomds... Los docentes toman a la
carrera como una fuente de trabajo mds, no hay vocacion.

21. Cree gue las condiciones actuales de la carrera (pugnas internas, falta de ética,
disconformidad) afectan en el proceso ensefianza aprendizaje?

R.-. Si, en la biblioteca no mds, los estudiantes no vienen, algunos dicen que

durante su carrera solo leen 2 a 3 libros porque lo docentes no los incentivan y

cada dia el estudiante estd menos motivado a leer ya que todo es Internet.

22. Cree gue la remuneracion es buena en relacién al trabajo que hace?

R.-No, me han reducido mi nivel porque soy echazusista.

23. Se siente valorado en la carrera?

R.-No, soy una persona mds. Si valoraran a la gente, la gente lo haria mejor.

24. Si emite su opinidn sobre algo en particular cree que es tomado en cuenta?

R.-No, siempre soy critico y ho me quieren escuchar.

25. Seglin_su opiniébn qué se deberia mejorar para que Ud. de lo mejor de su
capacidad en el PEA?

R.-No hay comodidad de oficina, no puedo hacer informes, ni tengo presupuesto
ni papel.

26. A su criterio actualmente cdmo es la carrera y cémo deberia ser?

R.-La carrera no estd haciendo tal como deberia ser en beneficio de otros, no lo
hacen, no hacen nada, por ejemplo deberia preocuparse por mejorar la

infraestructura.
27. En su criterio como es el liderazgo en la carrera?

R.-No he visto liderazgo. Solo se relnen cuando hay fiestas y dan discursos
para mejorar pero no hacen nada. En los docentes fampoco hay liderazgo y




tampoco entre los estudiantes, ni en los administrativos.
28. Como se verifican el cumplimiento de objetivos, por ej. Cumplimiento de
programas, entrega de notas, practicas, etc.?

R.-No hay ningtn control.

29. Cémo se toman las decisiones en la carrera?

R.-No sé supongo que es entre el Director de Carreray los estudiantes.

30. Sabe si existe procesos de planificacién en la carrera? Cuales?

R.-Creo que tienen pero son planes que no concluyen nunca porque no se nota
ningln avance.

31. Cémo se solucionan los conflictos en la carrera?

R.-A golpes y con insultos.

32. Existe algun sistema de cooperacién entre los administrativos de la carrera?
R.-No, los administrativos solo tratamos de cumplir con nuestro trabajo,

tratamos de ayudar a los estudiantes.




ENCUESTA PARA APLICAR EN
ESTUDIANTES

La siguiente encuesta tiene por objetivo conocer tu opinion acerca de la
carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia sobre el ambiente en que se
desarrollan las actividades académicas. Lee cuidadosamente las preguntas y

responde con toda sinceridad de acuerdo a la siguiente escala establecida:
Pésimo, en total desacuerdo, nunca

Malo, muy en desacuerdo, rara vez

Pobre, en desacuerdo, poco

Regular, sin opinion favorable o desfavorable, no sabe
Bueno, de acuerdo, generalmente
Muy bueno, muy de acuerdo, casi siempre
Excelente, en pleno acuerdo, siempre

NoohrwnhE

Antes de responder las preguntas de la encuesta, tenga la amabilidad de
llenar la parte de datos generales. Recuerde: la encuesta es completamente

anénima.

Edad 22 Sexo M_ Nivel de carrera en semestres
PREGUNTAS 1 |2 |3 |4
l.-La mayoria de sus docentes son X
puntuales y cumplen su horario?

2.-Alguna vez sus docentes le han hablado

mal de otros docentes de la carrera?

3.-Ha notado que hay division entre los

docentes?

4.-Los docentes le han inculcado valores X

como esfuerzo, lealtad, respeto,

humanismo, otros?

5.-Estos valores son practicados también X
por sus docentes?

6.-Alguna vez a descubierto mintiendo a sus | X

docentes?

7.-Nota que hay interés tanto de parte de la X
Direccion como del plantel Docente por

cumplir con los programas?

8.-Como califica su satisfaccion vy

comodidad al estar estudiando MVZ?

9.-Como califica el trabajo unitario y X
mancomunado en la carrera?

10.-Alguna vez a sentido discriminacion por

parte de docentes y administrativos?

11.-Cree que hay trato preferencial de X

docentes y administrativos hacia ciertos
estudiantes de la carrera?

12.-Como califica la calidad de ensefianza
en la carrera?

13.-Cémo califica en general el nivel de
preparacion, conocimientos, didactica, etc.
de los docentes de la carrera?




14.-Cémo califica en general el nivel de los
docentes de acuerdo a su especialidad?

15.-La relacion de los docentes con los
estudiantes es sincera y desinteresada?

16.-Existe un trato vertical, autoritario y
descortés de los docentes a los
estudiantes?

17.-Cémo califica el trato de los
administrativos a los estudiantes?

18.-Como califica el interés de los
estudiantes en ser buenos alumnos,
responsables, esforzados e interesados en
terminar su carrera en el tiempo estipulado?

19.-A notado ingerencia politica en el
proceso educativo?

20.-Cuan de acuerdo esta con la afirmacion:
el comportamiento de los docentes de la
carrera es individualista, interesado Yy
mezquino?

21.-Esta de acuerdo que en la universidad
deben transmitirse valores?

22.-Como califica el ambiente (relaciones,
valores, objetivos, infraestructura, etc.) en el
que se desenvuelven las labores
académicas en la carrera?

23.-Los docentes motivan a los estudiantes
en adquirir conocimiento y valores?

24.-Cuan de acuerdo esta con la propuesta
que todos podemos dar nuestro mejor
esfuerzo por mejorar la carrera?

25.-Los docentes motivan a los estudiantes
a dar el minimo esfuerzo de si mismos, a
engafar, valerse de influencias y otros
antivalores?

26.-Los docentes utilizan a los estudiantes
para lograr sus intereses personales?

Encuesta transcrita



MATRIZ GENERAL DE VACIADO DE DATOS DE LAS ENCUESTAS A LOS ESTUDIANTES DE MEDICINA VETERINARIA Y ZOOTECNIA-UPEA
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UNIVERSIDAD PUBLICA DE EL ALTO
MEDICINA VETERINARIA'Y ZOOTECNIA

1. INTRODUCION

La Universidad Publica y Auténoma de El Alto, como institucion de Educacion
Superior, tiene una misién de formar recursos humanos en sus diferentes areas de
desarrollo. Para que este fin se haga realidad, en esta Casa Superior de Estudios se
encuentra la Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia.

La Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la Universidad Publica y Auténoma
de El Alto, es parte del area de Desarrollo de la Salud y Conservacion del Medio
Ambiente,

El funcionamiento de la Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia, esta enmarcado
dentro de los nuevos paradigmas de la Educacion Superior. En este sentido es una
respuesta concreta a la necesidad de la sociedad altefia y boliviana en cuanto a la
atencién a la salud y produccién pecuaria y hacia la construccion de un nuevo
paradigma del Médico Veterinario Zootecnista, que responda a nuestra realidad
histérico-cultural.

. FUNDAMENTACION DE LA CARRERA

La Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia, como parte del area de Ciencias de la
Salud se encuentra estrechamente relacionado con las otras carreras de éste area.

La Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia, como ciencia y arte se ocupa de la
profilaxis, tratamiento y control de las enfermedades que aquejan a los animales,
enfermedades zoonéticas, la produccion de especies domésticas y la transformacion
de los productos y sub productos pecuarios.

Los animales como fuente de alimento para el ser humano y como fuente de afecto y
servicio en muchos casos, hacen de esta profesion una necesidad para cualquier
sociedad, mas si esta pretende convertirse en modelo de produccion y desarrollo.

1. MISION

La Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia, tiene la noble mision de formar
profesionales identificados con la realidad Regional, Nacional y Mundial, capaces de
resolver problemas de la pecuaria sostenible:

Con eficiente criterio cientifico socioecondémico, con alto sentido ético y sensibilidad
social, que sustente las actuales politicas globalizantes y de proteccion del medio
ambiente en beneficio de los animales y consecuentemente del hombre.

V. VISION

La Carrera de Medicina Veterinaria y Zootecnia de la Universidad Publica y Auténoma
de El Alto, es una Institucién Académica, social y politica, con identidad y esencia
propia que rescata la pluriculturalidad y distintos grados de formacién cognoscitiva de
los productores de animales de interés zootécnico.

Garantiza la salubridad de los productos y subproductos animales y otros ofertados al
consumo humano.
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Como carrera se encuentra comprometida con el desarrollo productivo competitivo,

generadora de tecnologias en nuestra reglon y el pais, dentro de un contexto
socioecondémico sostenible.

V. OBJETIVOS DE LA CARRERA

Formar profesionales Médicos Veterinarios y Zootecnistas, capaces de tomar
decisiones correctas, basadas en los conocimientos técnico-cientificos y
habilidades para: reconocer y relacionar estructuras anatomorfofisioldgicas de los
organismos animales, con la finalidad de diagnosticar enfermedades, realizar
tratamientos clinicos, para garantizar la salubridad de los alimentos de origen
animal y la seguridad alimentaria en la salud publica.

Formar profesionales eficientes en el campo de las Ciencias Veterinarias y de la
tecnologia zootécnica, capaces de mejorar la produccién y productividad pecuaria,

que permita contribuir en la oferta alimenticia y la salubridad alimentaria del
hombre.

Formar profesionales capaces de relacionarse con los actores de la produccion
bajo un amplio respeto al ecosistema y el manejo adecuado de los animales.

Formar profesionales capaces de desarrollar las técnicas de investigacion
cientificas, aplicar y aportar con nuevos conocimientos al proceso competitivo de
desarrollo socioeconémico de la regién y el pais.

Formar profesionales que contribuyan a superar el estado de pobreza de los
sectores productivos, promover la competitividad y ser protagonistas del desarrollo
socioeconémico sostenible.

VI. PERFIL PROFESIONAL

El Medico Veterinario Zootécnico, formado en la Universidad Publica de El Alto, es
basicamente un profesional liberal de formacién universitaria, cuya labor se
sintetiza en los siguientes puntos.

Investiga, analiza y disefia tecnologias apropiadas del sector agropecuario, que
resuelve problemas criticos de la alimentacién y que contribuye al desarrollo
econdmico del pais.

El profesional medico Veterinario Zootecnista serd competente para: diagnosticar,
prevenir, controlar y realizar el tratamiento de enfermedades de los animales,
ademas de las enfermedades zoonéticas. También sera capaz de intervenir en los
casos de cirugia en las diferentes especies animales.

Ejecuta inspeccion sanitaria de productos y subproductos de origen animal para
consumo nacional, importacion y exportacion.

El profesional sera capaz de formular politicas de manejo, reproduccion,
mejoramiento genético y produccion ganadera, con énfasis en los camélidos
sudamericanos.

Planifica, disefia, asesora, fiscaliza y ejecuta sistemas de procesamiento de
productos agropecuarios a nivel de unidades productivas y empresariales.
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Posee competencia en la conservacion y gestiéon productiva de los recursos
naturales en el marco del desarrollo sostenible, planificando y dirigiendo,
participativamente programas y proyectos: agropecuarios con capacidad
administrativa y gerencia operativa.

Evalua, dirige y transmite los conocimientos técnico-cientificos pertinentes a las
demandas y necesidades concretas del desarrollo rural, mediante métodos de
interaccion social, evaluando y seleccionando: tecnologias, estrategias,
instrumentos agricolas y pecuarios para diferentes sistemas agro-ecolégicos.

El profesional podra asumir funciones tanto en instituciones publicas como
privadas relacionadas con el que hacer agropecuario, ademas de ser un
profesional independiente y eficiente en el ejercicio de la profesion.

De acuerdo con la ley N°1763 sobre el ejercicio legal del Medico Veterinario,
Medico Veterinario Zootecnista y Zootecnista, se establecen en los estatutos y
reglamentos del Colegio de Médicos Veterinarios de Bolivia COMVETBOL, el
ambito y competencia de las siguientes prerrogativas.

a) Medicina Veterinaria y Medicina Veterinaria y Zootecnia: con competencia en
clinica y cirugia de animales, salud animal y salud publica veterinaria, farmacologia
y toxicologia veterinarias, patologias, medicina laboratorial, nutriciéon animal,
desarrollo rural, elaboracién y evaluaciéon de proyectos pecuarios, administracion
de empresas agropecuarias, planificaciéon y desarrollo municipal, interaccion social
legislacién y ética profesional.

b) Zootecnia. Con competencia en nutricién animal, produccién por especies de
animales domésticos y silvestres, economia, planificaciéon, elaboracién y
evaluacién de proyectos en producciéon animal, genética y mejoramiento de los
animales domeésticos.

Por lo tanto el perfil profesional de futuro Medico Veterinario Zootecnista se
enmarca dentro lo establecido bajo las normas legales.

Vil. MERCADO LABORAL

El profesional Medico Veterinario y Zootecnista, puede desempefiar sus
actividades profesionales en los siguientes rubros:

SECTOR PUBLICO:

Ministerio de Agricultura-Ganaderia y sus diferentes reparticiones.
Ministerio de Desarrollo Sostenible y de Planificacion

Ministerio de Asuntos Campesinos y Pueblos Indigenas.
Instituciones financieras privadas y de Fomento Agropecuario.

Prefecturas y Gobiernos Municipales.

Ministerio de Salud y Prevision Social.

Inspeccion sanitaria en los mataderos municipales.

Fuerzas Armadas y Policia Nacional.

Instituciones y centros de Ensefianza y Aprendizaje como ser Universidades e
Institutos agropecuarios.
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SECTOR PRIVADO:

Organizaciones no Gubernamentales (ONGs).

Instituciones Financieras privadas para el Desarrollo Agropecuario.
Empresas Ganaderas Pecuarias de diferentes sistemas de produccion
Inspeccidn sanitaria en los frigorificos privados.

Industrias de produccién de alimentos con destino a los animales.
Hospitales, Clinicas, Laboratorios y Farmacias Veterinarias.
Consultorias privadas en la planificacion de Desarrollo pecuario.
Empresas de elaboracién de productos y Subproductos de animales.
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