UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES

FACULTAD DE HUMANIDADES Y CIENCIAS DE LA
EDUCACION

CARRERA DE CIENCIAS DE LA EDUCACION

MEMORIA ACADEMICA LABORAL

“ANALISIS DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL
DOCENTE DE LA UMSA”

POSTULANTE: Ana Maria Gonzales Davalos

TUTORA: Lic. Mireya Montpellier

Enero del 2000




Dedicatonia

ﬂmmmlmﬂfgfdmam&%
ﬁ’mwﬁmmwwfa@mﬁ@ffémwmﬁﬂw
A wiis bicjos, (Cartos 4 Berwando, for s amor ¢

alegria.



AGRADECIMIENTOS

Mis agradecimientos a todos los sefiores docentes y autoridades que me cooperaron en

la elaboracion de la presente memoria.

De igual manera a la Lic. Mireya Montpellier, por su orientaciéon y sus oportunos y

experimentados comentarios sobre el presente trabajo.

Y el agradecimiento eterno al Prof. Victor Manuel Aylion, que en paz descanse, quien

fue una luz en los estudios de mi Carrera.



TABLA DE CONTENIDOS

N ORI N N Ty S S

Pp.
AREA UNO
1 Descripcion de la institucion de la actividad laboral
II Cargos desempefiados
II'  Relaciones de subordenacion y superordenacion
v Caracterizacién de la actividad desarrollada
v Productos de la actividad
AREA DOS
CASO DE ESTUDIO: ANALISIS DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL
DOCENTE DE LA UMSA
I Seccién diagndstica 6
1 Introduccion : 6
2 Ubicacion del trabajo 8
3 Enfoque teorico de la administracion de personal docente 10
3.1. Enfoque sistémico 10
3.2. Teorias de la motivacion ' 12
3.3. Definicion de organizacion : 15
3.4. Definicién de administracion de personal 16
I Seccion propositiva 16
I. Analisis de los procesos ' 17
1. Ingreso 17
1.1. Seleccion y admision docente 18
1.2. Contratacion 18
1.3. El memorandum 19
2. Funciones 20
2.1. Ensefianza ' 20
2.2. Investigacion 20
2.3. Interaccion 21
2.4. Administracién académica 21
2.5. Administracion . 21
3. Categorias 22
3.1. Docentes ordinarios 22
3.2. Docentes extraordinarios 22
3.3. Docentes honorificos 22
4. Evaluacién 23
5. Dedicacion 24
6. Capacitacion ' 24
7. Remocidn 25
8. Administracion de la docencia 26
8.1. Asignacion de carga horaria : 26

8.2. Control de asistencia : 26



8.3. Avance de contenidos
8.4. AsignaciOn de tareas
8.5. Presentacion de planes
8.6. Cronogramas
8.7. Cumplimiento de normas
8.8. Presentacion de notas
8.9. Metodologia

9. Derechos
9.1. Remuneracion
9.2. Vacacion
9.3. Bono de antigiiedad
9.4. Afio Sabatico
9.5. Licencia
9.6. Comisiones

10. Movilidad docente

I Dificultades en la administracién de régimen docente
Ingreso

Funciones

Categorias

Evaluacion

Dedicacién

Capacitacion

Remocién

Administracion de la docencia
Derechos

Movilidad docente

=l B e

—

I Seccidén Conclusiva

AREA TRES

I Actividad laboral
I Analisis de la formacion recibida

Bibliografia
ANEXO 1
Cuadros de anaslisis de la administracién de personalkdocente.
ANEXO 2

Entrevistas realizadas a docentes de Ja UMSA que estin o estuvieron
relacionados con la administracién de personal docente.

27
28
28
28
28
29
29
29
29
30
30
30
31
31
32

33
33
35
36
36
37
38
39
39
42
43

44

48
49

54



, RESUMEN

La presente memoria académica laboral toma como caso de estudio el analisis de la
administracién de personal docente de la UMSA, ambito en el cual la postulante trabajo
por més de 8 afios, al margen de realizar otro proyectos educativos simultaneamente.
Comprende tres secciones: Diagnoéstica, Propositiva y Conclusiva. '

En la seccion Diagndstica se realiza una sustentacién sobre la necesidad de propuestas

que permitan solucionar el problema de la administracién de recursos humanos docentes
en la UMSA, por constituir este un aspecto medular del proceso ensefianza —
aprendizaje. El enfoque sistémico hace referencia a la organizacién objeto de analisis,
como es la Universidad Mayor de San Andrés y los elementos que la componen. Se
exponen distintas teorias sobre lo que constituye la motivacion en una organizacion y,
fundamentalmente, su trascendencia en la consecucion de objetivos. Finalmente se hace

mencion a o que constituye organizacion y administracion de personal.

La seccién Propositiva menciona y analiza los procesos de seleccion, contratacién y
evaluacion del docente de la UMSA, las funciones que cumplen o que deberian cumplir
los docentes en los 4ambitos de la ensefianza, investigacién, interaccion y
administracién; las modalidades de evaluacién vigentes en la organizacién; la
clasificacion de los docentes segln la carga horaria asignada y la capacitacién del
docente de la UMSA. Asimismo se hace referencia a las instancias que intervienen en
el proceso de la administracién de la docencia, asi como las dificultades que se
presentan al ingreso, las funciones.

La seccion Conclusiva presenta un conjunto de conceptos formulados como
consecuencia del andlisis de los aspectos mencionados en las dos anteriores secciones,

asi como propuestas que permitan superar las dificultades mencionadas, en el ambito de
la administracion de personal docente.

La memoria académica laboral propone y plantea una sistematizacion y organizacion
de la administracion de Régimen Docente de la UMSA, no es un esquema o un modelo
definido, puede ser ampliado o mejorado.



AREA UNO: PERFIL PROFESIONAL

I DESCRIPCION DE LA INSTITUCION DE LA ACTIVIDAD LABORAL

El desempefio laboral se realizd en la Universidad Mayor de San Andrés, en diferentes

niveles y cargos, inicialmente relacionado con administracion y posteriormente con

planificacién.

La Universidad Mayor de San Andrés es una institucion de educacion superior, autonoma y
gratuita que forma parte de la Universidad Boliviana en igual jerarquia que las demas
universidades, en el sentido establecido por la Constitucion Politica del Estado en sus

articulos 185 y 187, el Acta de Constitucion de la Universidad Boliviana y su Estatuto

Organico.

La base de su constitucion es la organizacion democratica y la decision soberana de la
comunidad universitaria, compuesta por los estamentos de docentes y estudiantes, quienes

en forma paritaria conforman todas las instancias de decisicion y de gobierno universitario.

El personal administrativo forma parte de la Comunidad Universitaria como sector de

apoyo.
i CARGOS DESEMPENADOS

- Ayudante de Planificacion I dependiente de Vicerrectorado — 1987.
Vicerrectorado solicité un técnico académico, con dependencia directa de esa
unidad, se discuti6 mucho sobre el nombre y el nivel, al final el Departamento -
de Personal Administrativo lo definio como ayudante, pero con un nivel 20, a un

punto menos de jefe de division.



- Secretaria Académica del Consejo Académico Universitario. 1989 —1991. EI I
Congreso de la UMSA aprueba el funcionamiento del Consejo Académico
Universitario, no existia entonces el cargo de Secretario Académico, hasta que
se definid ese cargo, se cumplid con esa labor. ‘

- Técnico de Administracién Documentaria I del Departamento de Personal
Docente — 1998 (Continuaba con mis funciones en Vicerrectorado, en Personal
Docente solo cumplia funciones del Vicerrector)

- Encargada del Departamento de Personal Docente interinamente. En periodos en
que no se designaba al Jefe titular, desde Vicerrectorado se hacia el control del
funcionamiento de ese Departamento

- Persona autorizada para instruir toda designacion docente. 1989 — 1998.

- Técnico de Administracion y Planificacion Educativa dependiente de
Vicerrectorado. 1997 a la fecha. Solo el nombre de ayudante a cambiado por el

de técnico.

IIT RELACIONES DE SUBORDINACION Y SUPERORDENACION
III. 1. RELACIONES DE SUBORDINACION

* Primera Exposicion de Ciencia y Tecnologia ‘
Como encargada de su organizacion en la parte de infraestructura y de requerimientos cc;ﬁ
las Facultades.

- 25 obreros y técnicos

- 13 coordinadores facultativos

* Centro de Formacion Docente
Organizadora y coordinadora del primer curso de Formacion Docente y posterior creacion

del Centro de Formacion Docente.

Se me declara en comision para atender a los docentes cubanos no solo en lo académico,

también en lo que respecta a relaciones publicas. En lo académico se organiza los



contenidos de los cursos conjuntamente con los docentes, addptando los contenidos traidos

de la Habana con la realidad de nuestro pais y de la UMSA.

También realizaba el control de las clases diarias y era el nexo entre los participantes,
Vicerrectorado y las Facultades.
- 6 docentes cubanos

- 46 docentes participantes de la UMSA

* Consejo Académico Universitario (C.A.U.)
Secretaria del Consejo Académico Universitario desde su inicio hasta 1994.
- 5 personas de apoyo administrativo
2 secretarias
1 mensajero

2 auxiliares

* Departamento de Personal Docente
En las diferentes acefalias de la jefatura de este departamento, mi persona ha suplido a estas
funciones de manera interina.
Por la dependencia que tiene el Departamento de Personal Docente con Vicerrectorado,
cuando existia acefalia del Jefe de ese Departamento, Vicerrectorado me declaraba en

comisién para coordinar la labor de esa unidad y tomar decisiones.

- 2jefes

- 1 secretaria
- 2 mensajeros
- 6 técnicos

- 3 auxiliares

III. 2. RELACIONES DE SUPERORDENACION

Rector, Vicerrector y Secretario Académico.



Con el Rector, cuando solicita un informe académico para comparar con un

dictamen juridico.
Con el Vicerrector, informes, proyectos, planes operativos, presupuestos, control
- presupuestario y asesoramiento académico.

Con el Secretario Académico, dependencia administrativa.

IV. CARACTERIZACION DE LA ACTIVIDAD DESARROLLADA .

Toda la actividad laboral se ha caracterizado por haberlo cumplido en los campos de la
administracién y de la planificacidn educativa.

La actividad cumplidad en la administracion estuvo referida a la revision, verificacion y
autorizacion de los tramites de designacion docente, las solicitudes de revalidas de titulos
académicos y diferentes tramites del ambito académico asi como consultas de aplicacion de
la normatividad. |

En planificacién académica se ha realizado proyectos en muchos casos se los disefio, en
otros se los  ejecutd y supervis6, y por Gltimo se tiene a los que me he incorporado como

personal de apoyo.

V. PRODUCTOS DE LA ACTIVIDAD

Los productos mas importantes de la actividad laboral son:
'V.1. CENTRO DE FORMACION DOCENTE
El I Congreso de la UMSA realizado en 1988 determina la conformacion del Centro de
Formacién Docente que se organiza en 1993 con los siguientes objetivos:
1. Organizar un curso de formacion docente con profesores de la Universidad de
La Habana — Cuba.
2. Se solicita a las diferentes Facultades nominar a dos o tres docentes para iniciar
cursos de formacion docente.
3. Una vez concluidos los cursos, se determina nombrar a 4 coordinadores de entre

los participantes mas destacados, para dar inicio al Centro de Formacion

Docente de la UMSA.



4. Luego este centro pasaria a ser autofinaciado y actualmente es conocido como el

Centro Psicopedagdgico y de Investigacion en Educacion Superior. (CEPIES)

V.2. I EXPOSICION DE CIENCIA' Y TECNOLOGIA
Fue la primera experiencia de la Universidad Mayor de San Andrés que se realizo en 1991.
El objetivo fire el que la UMSA se acerque a la sociedad y que comparta con ella todos

sus logros en el campo de la ciencia y tecnologia.

Esta primera experiencia tuvo un proceso de organizacién de aproximadamente 8 meses.
Se presentaron 356 proyectos provenientes del 80% de los institutos, carreras y facultades,

ademas de stands preparados por unidades administrativas.

V.3. CONSEJO ACADEMICO UNIVERSITARIO (1989 - 1991)
Se propusieron varios proyectos de reglamento:

- Reglamento de funcionamiento del C.A.U.

- Reglamento de curso prefacultativo (1990)

- Modificaciones al Reglamento de Personal Docente

- Modificaciones al Reglamento Provisional de Licencias

- Otros.

V.4. DEPARTAMENTO DE PERSONAL DOCENTE
Fl trabajo en esa instancia fue de orden administrativo y de orientacion de la normatividad

a las diferentes Carreras de la UMSA

V.5. VICERRECTORADOQ — SECRETARIA ACADEMICA
Son las instancias donde se generaron los diferentes proyectos pero, al mismo tiempo,
desde 1993 hasta la fecha se elaboré el Plan Operativo y el Presupuesto de cada gestion del

area académica dependiente de Vicerrectorado.
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AREA DOS: CASODE ESTUDIO

TEMA: “ANALISIS DE LA ADMINISTRACIdN DE PERSONAL DOCENTE DE

LA UMSA”

SECCION DIAGNOSTICA

1. INTRODUCCION

La Universidad se encuentra inmersa en una profunda crisis, reconocida por la
propia comunidad universitaria y por la sociedad, acumulada desde su propia
constitucidn, que en los Gltimos afios se ha ido agudizando como resultado de la
falta de politicas claras en torno al enfrentamiento de los multiples problemas que

debe superarlos.

Los esfuerzos, hasta ahora, han sido parciales e insuficientes frente a una crisis que,

por cierto, no es pasajera y sdlamente de administracion o de ausencia de recursos

humanos y econémicos, por el contrario, asume un contenido estructural, en el

sentido de la cada vez mas notoria separacion entre la universidad y la sociedad, y
en el creciente deterioro en el cumplimiento de las funciones sociales encomendadas
a las casas de estudios superiores. Este desajuste, entre lo que la sbciedad y los
sujetos sociales demandan de ella y lo que ella oferta, constituye la base mas
profunda de la crisis universitaria, la misma que se ve ahondada como resultado de
factores y problematicas derivadas de la propia crisis que al mismo tiempo la
profundizan como ser: la masificacion de la universidad, el bajo nivel de los
procesos de ensefianza - aprendizaje, la mediocridad en la formacién profesional, la
ausencia de capacitacion docente, ineficientes mecanismos de administracién e

inexistencia de planificacion, entre otros.



La crisis de la universidad se encuentra tan arraigada a su propia existencia y a sus
estructuras internas, que todos y cada uno de los aspectos que hacen a su vida
institucional generan problematicas especificas las que, a su vez, la han convertido

en una institucion cadtica, poco planificada, ineficiente ante las problematicas

. .regionales, atomizada y desprestigiada por los gobiernos y la clase dominante ante

la opinién piablica, la misma que se siente defraudada por una institucion que capta
importante cantidad de recursos -aunque ellos sean insuficientes- y que no responde

a sus exigencias.

Ante esta situacion, la universidad ha intentado implementar importantes procesos
de transformacién en las Gltimas gestiones, que no han podido ser ejecutadas o
han sido frustrados por la falta de voluntad para el cambio en algunas direcciones,
por el permaﬁente enfrentamiento con expresiones politicas que intentan mantener
el statu quo, porque éste constituye el ambiente propicio para su existencia, y po"f
las propias expresiones de la crisis, que detienen cualquier intento de solucion que

concrete el cambio.

Constituye un hecho irrefutable, el que no son los sujetos sociales los que dirigen la
universidad -estamentos, direcciones o autoridades- los responsables de esta
situacion, toda vez que ellos y, principalmente, sus acciones, son unicamente
resultado de Ia actitud de la propia comunidad, inmutable, estatica y conformista

ante la situacion en la que desarrolla sus actividades.

Por ello, ante la profunda crisis estructural, la Unica posibilidad de disefiar
respuestas alternativas es que se generen profundos procesos democraticos de
discusion y anélisis, que deriven no en discusiones bizantinas, sino en propuestas y

creaciones colectivas y democraticas de respuestas a la crisis de la institucion toda.

Surge asi, impostergablemente, la necesidad de comenzar a pensar, razonar j

preparar un profundo proceso de transformacién, que debe ser resultado de la



voluntad de cambio de toda la comunidad universitaria que, a su vez, permita

estructurar los cimientos de la reforma universitaria, Unica via de encontrar

soluciones globales a la crisis.

Pero asi como se ha observado a lo largo de vida institucional de la universidad, las
respuestas parciales y aisladas nunca constituyeron soluciones. También es cierto
que Unicamente avanzando en la solucion de problemiticas especificas se podra

trazar el camino para el disefio de respuestas globales.

Por ello, se hace necesario que mientras no se impulse una reforma universitaria
global, se atiendan y solucionen aspectos relacionaldos con la Administracién
Universitaria. Ello implica realizar un proceso de abstraccion “de lo que constituye
Ia crisis global, de las crisis especificas y particulares, las mismas que en la realidad
son indesligables. De la misma manera, se deben abstraer las problematicas
estratégicas de las coyunturales, de tal manera que se puedan elaborar respuestas en

el plano inmediato como paso necesario de las respuestas mediatas y estructurales.

Dentro de este marco, uno de los aspectos mas urgentes de solucion, fue y es el

referido a la Administracién de los Recursos Humanos Docentes.
2. UBICACION DEL TRABAJO

Los problemas de la administracion de recursos humanos docentes de la UMSA
constituyen un aspecto medular de la crisis universitaria. En los altimos afios no se
ha podido encontrar soluciones a los graves dilemas que tiene Régimen Docente,
pareceria que no se le ha asignado la importancia debida que tiene en el proceso
ensefianza aprendizaje. .
Reconocer que hay un vacio en la normatividad vigente es por todos conocido, pero
la existente —explicita, confusa o de jurisprudencia- sirvié para ir dando forma a lo

que se llama hoy Administracién de Personal Docente.



Desde 1990 hasta 1998, se traté de que cada designacion docente tenga el suficiente
respaldo en la normatividad vigente, que esa designacién sea plenamente reconocida
salarialmente y que el memorandum extendido sea un reflejo de un proceso

adecuado para la contratacion de un docente.

Se ha avanzado mucho, es cierto, pero no lo suficiente, son pocos los docentes sin
tifulo académico, quedan algunos casos respaldados en la Ley General del Trabajo
o los que por su amplio conocimiento empirico de la materia han sido ratificados.
En su generalidad todos los docentes saben que deben recibir el memorandum
firmado por el Rector, el inico que tiene valor ante el Ministerio de Trabajo. La
difusion de la normatividad vigente no ha sido la adecuada, pero casi determinante
para dar curso a cada nombramiento. Por ultimo, se han establecido pautas en todo
lo que se refiere a la administracién docente interpretando el sentir no solo del

catedradico, también del estudiante y que favorezca las politicas académicas.

Desde que se lanza la convocatoria para un cargo docente hasta la emision del
memorandum es un largo proceso, muchas veces enredado y para los nuevos
docentes incomprensible, luego la permanencia, las categorizaciones y otros
beneficios hasta su jubilacién, son de multiples mecanismos administrativos para
ejecutar las determinaciones tomadas en las Carreras e Institufos, que en muchos

casos eran y todavia son interminables. (Ver entrevistas realizadas en el Anexo)

Existio en todo momento un analisis de la institucion como tal, se debid asignar un
contenido tedrico al proceso de designaciones, también hubo un analisis de
Régimen Docente y una sistematizacién de los procesos administrativos que
pérmitieron, primero, dar una adecuada explicacion de los reglamentos y

mecanismos a seguir Carreras y Facultades, segundo ser constantes criticos del

proceso y tercero, plantear soluciones al proceso.



3. ENFOQUE TEORICO DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL
DOCENTE

3.1. Enfoque Sistémico

Es importante estudiar la organizacidn, en este caso, la Universidad Mayor de San
Andrés, como un sistema porque es necesario dar una explicacion cientifica a su
funcionamiento, a su problematica central, su tamafio y complejidad a la que nos
enfretamos cuando pretendemos hacer un anélisis, descripcion o simplemente ~
como en este caso- describir la institucion y dar pautas como se ha realizado su

. administracion en el aspecto de Régimen Docente.

Este enfoque sistémico destaca la interacciones que se producen entre los diferente
elementos de la organizacién como son: las personas, la estructura, la tecnologia y

el medio.

Las organizaciones son sistemas demasiados complejos, reflejan diversas
actividades susceptibles de analizarse en varios niveles, los pequefios grupos, los
intergrupos, los valores, las actitudes, existen bajo un patron muy complejo, sin
embargo, esta complejidad permite comprender a la organizacion.

En esta teorfa se pueden identificar tres pasos fundamentales:

«]. Identificar un todo (un sistema) del cual el objeto que se va a identificar es una

parte.
2. Explicar la conducta o las propiedades del todo que contiene.

3. Finalmente, explicar la conducta o las propiedades del objeto que va ha ser
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explicado en términos de sus funciones dentro del todo™(1)

_El enfoque sistémico permite un andlisis de un objeto sin perder de vista sus

relaciones dentro de si mismo y con el medio circundante, lograndose asi un estudio

completo y global del comportamiento del objeto.

Administracion de personal desde el punto de un enfoque de sistemas:

a)

b)

d)

“Fundamentos y Desafios La administracion de personal enfrenta desafios
miltiples en su labor. El principal desafio consiste en ayudar a las
organizaciones a mejorar su efectividad y su eficiencia. Lograr esos objetivos
requiere que los departamentos de personal se organicen de manera adecuada.
Planeacion y seleccion En el corazon mismo del cuerpo de actividades que
denominamos administracién de personal se encuentra la necesidad de disponer
de una base de datos adecuada. Sin informacién precisa y oportuna, los
departamentos de personal veran seriamente limitada su capacidad para
enfrentar desafios.

Desarrollo y evaluacion ~ Una vez contratados, los nuevos empleados reciben
orientacion sobre las politicas y los procedimientos de la compafiia. Se les
asigna los puestos que les correspondan y reciben la capacitacién necesaria para
ser productivos.

Compensaciones Un elemento vital para mantener y motivar la fuerza de
trabajo es la compensacion adecuada. Los empleados deben recibir un salario
justo por su contribucién productiva.

Servicio al personal Mantener una fuerza efectiva de trabajo requiere mas que
un pago justo, prestaciones y condiciones laborales adecuadas. Los empleados
necesitan ser motivados y el departamento de personal es —parcialmente-

responsable de garantizar la satisfaccion de los empleados con el puesto.

(1) ACROFF, Russel. Planificacion de la empresa del futuro. p.30

e



f) Relaciones con el sindicato  Los empleados y obreros de una organizacion

pueden unirse para formar sindicatos.
g) Perspectiva general de la administracion de personal Como ocurre a cualquier
otro organismo social actualmente, los departamentos de personal necesitan

recibir retroalimentacion sobre su desempefio.” (2)

Entendemos por Sistema al conjunto de elementos relacionados entre si de una
forma dinamica y con un fin determinado, dotado con un dispositivo de
retroalimentacién capaz de controlar su funcionamiento. Una caracteristica basica

de todo sistema es el flujo dinamico de entradas y salidas.

La administracion de recursos humanos de la Universidad Mayor de San Andrés se
lleva a cabo dentro de un sistema mayor: la organizacion, siendo esta sin fines de
lucro, teniendo entradas y salidas. Dentro de esta organizacion los insumos serian

los estudiantes, que se transforman a través del proceso, para luego obtener un

producto que se constituye en el alumno graduado. -

3.2. Teorias de 1a Motivacion

En el comportamiento humano tenemos un aspecto importante para el alcance de

los objetivos de la organizacion, cual es Ja motivacion de sus empleados.

La motivacion es “todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada

forma o, por lo menos, que dé origen a una propension, a un comportamiento

especifico” (3)

(2) WERTRER, Jr. William y DAVIS, Keith. Administracion de personal y
recursos humanos. p. 19-20.

(3) Fremont E. Kast y James E. Rosenzweig Organization and Magnament: A
Sistema aproach. Nueva York. Mcgraw Hill, 1970 p245. Libros citado por

Chiavenato en Administracidn de recursos humanos. p. 49.



. En la administracién de recursos humanos existen influencias directas o indirectas

en los diferentes niveles de motivacion:

“1} las fuerzas o influencias que operan dentro del individuo

2) influencias internas dentro de la organizacién misma y

3) influencias externas en el ambiente de la organizacion
La motivacién no puede ser entendida simplemente conociendo al individuo, ni
siquiera conociendo los ambientes de la organizacion o de fuera de ella, sino

sélamente por medio de la observacién y entendimiento de las tres cosas...” (4)

Existen varias teorias de la motivacion, que en el presente documento solo se toma

en cuenta dos: la de Maslow y la de Herzberg.

Teoria de Maslow

Esta teoria tradicional relaciona la motivacion con las necesidades humanas. En la

medida en que el hombre satisface sus necesidades basicas, otras mas elevadas

toman el predominio del comportamiento.
La jerarquia de las necesidades humanas plateadas por Maslow es la siguiente:

“]. Fisiolégicas: son las esenciales para la sobrevivencia; por ejemplo,alimento,
bebida, suefio, reproduccion, etcétera.

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

2 Afiliacién: como seres sociales, las personas necesitan la compaiiia de otros

semejantes.

3. Actualizacién: son necesidades de més alto nivel, que se satisfacen mediante

(4) MACFARLAND, Dalton E. Administracion de personal, teoria y practica,
p.460 —461.
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oportunidades para desarroliar talentos al maximo y tener logros personales.”(5)
Evidentemente esta es una teoria excesivamente simplificada cuando se trata de
aplicar a situaciones reales. Sin embargo, la clasificacion de las necesidades en

categorias brind6 una base 1til para estudios posteriores.

Teoria de Herzberg

“Mientras Maslow sustenta su teoria de la motivacion en las diversas necesidades
humanas (enfoque orientado hacia el interior), Herzberg basa su teoria en el
ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque orientado hacia el exterior).

Para Herzberg la motivacion de las personas depende de dos factores” (6)

Los factores motivacionales: “El término motivacion encierra sentimientos de

realizacion, de crecimiento y de reconocimiento profesional, manifiestos en la
ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran desafio y tienen bastante
significacion para el trabajo. Cuando los factores motivacionales son Optimos,
elevan la satisfaccion de modo sustancial; cuando son precarios, provocan la pérdida

de satisfaccion.”(7)

Los factores higiénicos: “son los elementos ambientales en una situacion de trabajo

que requieren atencién constante para prevenir la insatisfaccion; incluyen el salario
y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad, estilos de

supervision, etcétera.” (8)

(5) TYSON, Shaun y Alfred York. Adminisracion de Personal. p.23.

(6) CHIAVENATO, Idalberto, Introduccion a la Teoria General de Ia
Administracién. p. 54.

(7) Idem, p. 55.

(8) TYSON, Shaun y Alfred York. Ob. Cit. p.24 -25.
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Por la complejidad del tema y por la naturaleza del ser humano los administradores
de personal no pueden aplicar con precision las diversas teorias existentes, lo que se
tiene claro es que hay diversas fuerzas motivadoras, sin embargo se pueden utilizar
los datos disponibles para ampliar su comprension y contar con un marco de

referencia a fin de analizar este tema, es decir:

“a) Las fuerzas dentro de los propios individuos: actitudes, creencias, valores,

suposiciones, expectativas y necesidades.

b) La naturaleza del trabajo: recompensas extrinsecas e intrinsecas, componentes
de las tareas, responsabilidades, arreglos de trabajo, retroalimentacion sobre el

desempefio.

c¢) El ambiente de trabajo: los administradores de alto rango y sus estilos, otros

colegas y las relaciones con ellos, el clima organizacional y las practicas.”(9)

Estos tltimos tres niveles motivacionales sirven como un modelo de analisis

general.
'3.3. Definicién de Organizacién

El tamafio y la complejidad de la Universidad Mayor de San Andrés son algo a lo
que nos enfrentamos todos los dias en el desempefio de actividades cuando los
empleados encuentran dificil describir su organizacién o relacionarse con ella, por
este motivo es importante definir qué es organizacién. Aunque existen mucha
definiciones al respecto, la de Chiavenato es la més adecuada:

“Organizacién como una unidad o entidad social en la cual las personal interactuan

entre si para alcanzar objetivos especificos. En este sentido la palabra Organizacion

(9) Idem, p.29.
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denota cualquier iniciativa humana hecha intencionalmente para alcanzar

determinados objetivos.” (10)

3.4. Definicién de Administracion de Personal

“La administracion del personal es el sistema mediante el cual una organizacion, a
fin de alcanzar sus objetivos, formula y aplica politicas, procedimientos y funciones
para empleados y mantiene un ambiente de trabajo que estimule y fomente un

desempefio de primera clase por parte de un personal.”(11)

I SECCION PROPOSITIVA

Las grandes transformaciones que se vienen generando en el mundo exigen cambios en
entidades sociales, como son las universidades, que puedan permitirles incorporarse a la
modernidad, por tanto, deben cambiar el modo de “ensefiar, de aprender y en el modo de

aprender a seguir aprendiendo”.(12)

Los conocimientos universales no solo se deben asimilar sino que deben ser transformados,
seleccionados, reorganizados y hacerlos converger con la practica, de manera de adaptarlos

a las condiciones de aprendizaje y a las necesidades de sus regiones.

En todo el proceso de mejoramiento de la ensefianza — aprendizaje, el docente, mas que un
(10) CHIAVENATO, I. Ob. cit. p.83.
(11) ETIENNE, Gerard. Administracion de Personal, p.235.

(12) GREVE, Horst. " Los desafios de la universidad ante las nuevas condiciones

nacionales e internacionales. Foto debate sobre politica universitaria nacional e
internaciona; globalizacién, autonomia, cogobierno. Facultad de Ciencias

Econoémicas y Financieras de la UMSA. 1998.



reglamento o sistema administrativo de la universidad, es quien mayormente impacta y

transfiere sefiales nitidas de conversién moral al estudiante.

Ejercer educacién de calidad, significa transmitir estindares de excelencia y actitud de
auto-exigencia, agregando valor en cada encuentro de auto — aprendizaje. Responsabilidad

que, por cierto, recae, sobre todo, en la interaccién docente — alumno.

Aunque los procesos de seleccion, contratacion, evaluacion del docente en la UMSA
adolecen de muchas fallas son éstos, sino los tnicos, los mecanismos de cualificacion y
calificacién de los profesionales que ingresan a la actividad docente a esta casa de estudios
superiores, por {o que constituye una tarea fundamental el sistematizarlos, con el propésito

de cuestionarlos, mejoralos y, en muchos casos, cambiarlos.

El régimen docente en la universidad, en los dltimos 5 afios ha tenido muy pocos cambios.
En su generalidad, se ha mantenido su estructura y, a nivel nacional, en los Congresos
Nacionales de Universidades se han modificado en algo. A nivel interno de la UMSA los

procesos de administracién docente han sido poco modernizados.

I. ANALISIS BE LOS PROCESOS

Para una mejor comprension de la organizacion y administracion del estamento docente se

detalla la sistematizacion de los procesos.

1. INGRESO
El ingreso se trata de un proceso para que profesionales, con ciertos requisitos, se

incorporen a la docencia, considerando dos aspectos: la seleccion - admisién

docente y la contratacion.
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1.1. SELECCION Y ADMISION DOCENTE

Es la provision de cargos de docentes que se hace con sujecién a las normas
establecidas en los reglamentos y a las disposiciones que sobre la materia rijen en la
universidad, bajo las siguientes modalidades:

e Evaluaciéon de Méritos en casos de docentes invitados.

No esta reglamentado, pero el nombramiento de un docente invitado es en base a
sus méritos profesionales. Generalmente debe ser a grandes personalidades, a
docentes nacionales o extranjeros por convenioy a docentés extranjeros.

o Seleccion del curriculum para los docentes interinos.

Hasta el VIII Congreso Nacional de Universidades los nombramientos de los
docentes interinos se los emitia en base al examen de suficiencia; a partir del IX
Congreso Nacional de Universidades se nombra un docente interino a consecuencia
de que ningin postulante apruebe el concurso de méritos y examen de competencia
para contratado y se debe convocar a otro en la siguiente gestion académica,
mientras tanto se nombra en esa categoria.

» Concurso de méritos y examen de competencia para docentes contratados.

Es la modalidad para ingresar como docente ordinario.

e Traspasos.

Se produce a solicitud de los docentes y pueden ser traspasos interfacultativos o
interuniversidades. Existe un reglamento para los traspasos entre facultades, no asi
entre universidades.

¢ Convenios.

Generalmente se basa.en un intercambio académico para que docentes expertos

presten servicios en nuestra casa de estudios superiores.

1.2. CONTRATACION
Se entiende por contratacion el documento mediante el cual un profesional se obliga

a prestar servicios como docente en la universidad, donde se determina la modalidad

del tiempo, remuneracion y el contrato en si.
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Del tiempo

Temporal: en el caso de los docentes interinos y contratados es por una gestion
académica, los invitados pueden ser por uno o mas periodos académicos, con
base a un contrato especial.

Permanente: para los docentes que ingresan al Escalafon Docente.

De la remuneracion

Remunerables: para interinos, contratados, titulares, invitados y por convenio.
No remunerables: los ad honoren, invitados por convenioc que son pagados por
otras instituciones o paises, los que sobrepasan el tiempo completo, es decir de
160 horas. En el caso de los docentes ad honoren son aquellos que aceptan
desempefiar funciones sin pago porque no existen items o simplemente por tener
un mayor prestigio; estas designaciones solo se realizan a través del Decano de
la Facultad.

Del contrato

Especiales: algunos nombramientos de docentes especiales que ameritan un
contrato en el que se especifiquen otros aspectos que en un memorandum no se
puede explicitar.

Ordinarios: a través del memorandum que constituye el documento legal que

establece y regula la relacion laboral entre la Universidad y los docentes.

1.3. El memorandum

Es un documento firmado por el sefior Rector y emitido por Personal Docente en

base a la solicitud y resolucion facultativa. En él se establecen las funciones,

categoria, carga horaria, fecha de contratacion, materia a dictar e item.

Los requisitos y procedimientos para su emision son:

1.

Las Carreras y las Facultades remiten los antecedentes, documentos personales y
resoluciones de nombramiento originales al Departamento de Personal Docente,

con nota del sefior Decano y hoja de ruta. Las Resoluciones deben

necesariamente ser individuales.

2. El Departamento de Personal Docente realizard la verificacion de antecedentes

académicos y file personal del docente.
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3. Con los antecedentes se remitia la documentacion a Vicerrectorado para la
verificacion y aplicacién de la normatividad vigente. En el caso de que no
existia observacion seguia su curso normal, en el caso de que habia
observaciones se solicitaba a las Carreras y Facultades salvar las mismas.*

4." Vicerrectorado intruia al Departamento de Personal Docente la emision del
memoréndum y nuevamente se remitia todos los antecedentes.*

5. Personal Docente remitia el memorandum a la firma del Rector, efectuaba el
desglose de copias y el archivo en file.

6. La entrega del memorandum rectoral al docente era efectuada a través de las
Facultades correspondientes.

* El procedimiento 3 y 4 en la presente gestién fue eliminado, para agilizar la

emision del documento.

2. FUNCIONES
No existe una definicion de funciones de los docentes y, por lo tanto, esto crea

confusion, en lineas generales se refiere a las labores que deben desarroliar como

* profesores:

2.1. Ensefianza

Se refiere al proceso de ensefianza aprendizaje, para lo cual el docente debe estar
capacitado en la materia, renovandose constantemente de acuerdo al progreso del
conocimiento y las necesidades de la realidad.

La ensefianza debe partir del programa planteado en ¢l curriculum de la materia
establecida por una Sectorial o Presectorial de la Carrera.

El proceso de ensefianza — aprendizaje debe tener una planificacion, proceso y

evaluacidn,

2.2. Investigacion

Es la funcion creativa que esta relacionada con la materia que se dicta. Esta funcion

debe ir paralela a la transmisién de conocimientos.
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Los proyectos de investigacion deben estar aprobados por los Consejos de Carreras
"y los Consejos Facultativos, cumpliendo algunas pautas generales vigentes en la

universidad y otras especificas dentro de las areas del conocimiento.

2.3. Interaccion
Es la necesidad o el deber que tiene todo docente de cumplir una labor social dentro
de la comunidad y que tenga relacién con los proyectos y planes que tiene la

Carrera sobre este aspecto.

2.4. Administracion académica

Todos los docentes participan de la administracion academica, de manera temporal,
cuando la Direccion de la Carrera solicita apoyo.

Los docentes titulares pueden ejercer los siguientes cargos de la administracion
académica:

e Directores de Carrera

e Vicedecanos

¢ Decanos

e Directores de Institutos
En estos tltimos afios se ha generado una tendencia de nombrar a un docente para
que cumpla funciones de administracion académica dentro de las Carreras, pero ain

no se encuentra reglamentada esta situacion.

2.5. Administracién

Son los docentes titulares y, en algunos casos, interinos que desempefian cargos de
la administracion central de la UMSA.

Los cargos docentes de la Administracién son:

e Rector

e Vicerrector : o
o Secretario General

o Director Administrativo Financiero

o Secretario Académico



e Jefaturas de Departamentos

e Direccién del Instituto de Desarrollo Regional

3. CATEGORIAS

En la docencia universitaria tenemos las siguientes categorias:

3.1. Docentes ordinarios
Son los docentes contratados y titulares.

Contratado
El docente contratado es el profesional que ha aprobado el concurso de méritos y

examen de competencia y se encuentra a prueba por un afio académico.
Titular
Es el docente que ha cumplido satisfactoriamente el afio de prueba como contratado

e ingresa al Escalafon Docente. De acuerdo al puntaje de sus evaluaciones va

cambiando de categoria.

3.2. Docentes extraordinarios

Son los interinos e invitados.

Interinos

Son los que colaboran en la docencia por una gestion académica, una vez concluida
ésta quedan cesantes.

Aunque no se encuentra reglamentado, en esta categoria se toma en cuenta los
docentes suplentes tanto a docentes con licencias, baja médica, afio sabatico y otros.
Invitados

Son los profesionales con un curriculum muy amplio en la materia para la cual se
los invita. En muchos casos éstos no cumplen con algiin requisito para la docencia

y se los designa a través de contrato especial. Los profesores visitantes estan

incluidos en esta categoria.

3.3. Docentes honorificos

Son los docentes eméritos y honorarios.



Emeéritos

Son los docentes titulares que alcanzan un puntaje especifico en su escalafon

docente. El docente ordinario pasa a ser docente honorifico - emérito.

Honorario
Mas que una categoria docente es un reconecimiento que se realiza a un profesional

por los servicios prestados a la universidad, en la docencia o investigacion.
4. EVALUACION

La evaluacion docente es concebida como uno de los instrumentos para el

mejoramiento del proceso de ensefianza aprendizaje.

- Modalidad de evaluacion

Los docentes de la Universidad Mayor de San Andrés son evaluados en base al

Reglamento de Evaluacién Docente, vigentes desde el 3 de julio de 1985.

- Factores a evaluar
La docencia, la investigacion, la interaccion social, produccion y actualizacion que

son parte del proceso ensefianza — aprendizaje, son los factores a evaluar.

- Objetivo de la evaluacién

Es el de normar la evaluacion anual de los docentes universitarios para su ingreso,

permanencia y ascenso en el escalafon docente.

- Periodicidad

Las evaluaciones docentes se realizan transcurrido un afio de gestion académica.

- Escalafon

La evaluacion estd establecida en el Escalafén Docente y es un procedimiento de
promocion de categorias y de niveles salariales garantizando la carrera docente.

Las categorias del Escalafon Docente son:



24

Titular A, titular B y titular C (con puntaje diferenciado de acuerdo a la carga

horaria).

- Aspecto Salarial
La evaluacién docente determina la escala salarial de las categorias. El puntaje de

la categoria debera tener su respectiva correspondencia en los niveles salariales.

5. DEDICACION

Los docentes pueden ser clasificados de acuerdo a su carga horaria en:

- Tiempo completo ¢ 160 horas

- Medio tiempo u 80 horas

- Tiempo horario 6 128 — 96 - 64 y 32 horas

También de’acuerdo a la dedicacion se tiene:

- docentes con tiempo compartido con otra actividad dentro de la misma
institucién,  como ser los directores de cursos prefacultativos, nombramientos
a cargos temporales, etcétera.

- docentes incompatibles los que tienen otro trabajo en otra institucion y sus
horarios producen una colisién con horas asignadas a la docencia.

- docentes a dedicacidon exclusiva, para todas las autoridades universitarias

Rector, Vicerrector, Decanos, Vicedecanos, Jefes de Carrera y Directores de

Institutos.

6. CAPACITACION

En el I Congreso de la UMSA, realizado en 1988, se determind —en la perspectiva
de la transformacién de la universidad- la necesidad de la formacion docente, con
el funcionamiento del Centro de Formacion Docente.

Recién en 1993 se inicia su funcionamiento, cuyo objetivo general era de consolidar
y socializar la formacién integral de los docentes universitarios para coadyuvar en
la transformacion sustantiva de la UMSA y por ende de la sociedad.

“Los objetivos especificos del Centro:
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“Propiciar a través de la formacion docente, la integracion del proceso
ensefianza aprendizaje, la investigacion cientifica y la interaccion social.
Promover la produccion pedagogica y clentifica, en aspectos teoricos,
metodol6gicos y practicos, de los docentes universitarios y apoyar su difusion.
Formular lineamientos generales para becas de capacitacion, actualizacion y
formacion acorde con los principios, fines y objetivos de la UMSA.

Sistematizar los procesos de informacion integral del docente implementados
por el centro para generar alternativas educativas y uma practica docente
dinamica y en permanente renovacion.

Auspiciar eventos de intercambio de experiencia académica, universitarias, de

caracter nacional e internacional.” (13)

El Centro Psicopedagogico y de Investigacion en Educacion Superior, ex Centro de

Formacién Docente, funciona en la actualidad como una instancia de postgrado

otorgando cursos a un nivel de especialista y de maestria. También tiene bajo su

responsabilidad el Plan Magisterio.

7. REMOCION

Se trata de apartar de sus funciones al docente, por los siguientes motivos:

Causas politicas: originadas en el pasado por dictaduras militares y en el
presente por los diferentes grupos de poder.

Abandono de funciones: referidas a la inasistencia continua del docente a clases.
Procesos: motivados por faltas a la normatividad y principios universitarios.
También se dioc el caso de varios procesos por problemas éticos del docente.
Evaluacién negativa: cuando el docente alcanza por segunda vez una

evaluacion pegativa.

(13) Documentos del I Congreso de la Universidad Mayor de San Andrés. La Paz
- Bolivia. 1988.
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8. ADMINISTRACION DE LA DOCENCIA

La administracién de la docencia esta a cargo de la Carrera, sin embargo hay
determinaciones generales que se dan en instancias superiores, como el Consejo
Académico Universitario, Honorable Consejo Universitario, Congreso Interno de la
Universidad Mayor de San Andrés, Reuniones Académicas Nacionales,

Conferencias de Universidades, Congresos Nacionales de Universidades.

La Carrera dicta pautas y en muchos casos también determina la normatividad pero
que no va en contra de la reglamentacion establecida, las modificaciones que

puedan ser determinadas por las unidades académicas, necesariamente deben ser

" “aprobadas por instancias superiores.

La administracion docente tiene los siguientes aspectos:
8.1. Asignacién de carga horaria

De acuerdo con la Resolucién del Honorable Consejo Universitario N° 240/97, de
fecha 2 de octubre de 1997 se establece “la vigencia de la modalidad de asignacion

de 5 actividades académicas de 32 horas mes cada una, para tiempo completo.”

La actividad académica comprende la docencia, investigacion e interaccidn social y
un docente a tiempo completo, a partir de 1998, debera tener como un méaximo de 4

materias mas la asignacion de otra de las actividades.

8.2. Control de asistencia

Entendemos por control de asistencia a la accion de verificar si una persona cumple

con su presencia fisica en el aula, instituto, laboratorio, etc.

El control de asistencia se encuentra a cargo de las Carreras, generalmente mediante

un libro donde el docente coloca su firma, hora y el tema a avanzar.
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El control de asistencia que se implantd de manera institucional a partir de 1996,
segiin la Resolucion del Honorable Consejo Universitario N° 191/95 establecio el
principio directriz de “hora trabajada, hora ganada”, autorizando esta Resolucion la

instalacion del sistema de control mediante tarjeta magnética.

La Resolucién mencionada generd, en el sector docente, una serie de observaciones
y la desaprobacién que hicieron que la instalacion del sistema de control mediante

tarjeta magnética, se postergue por varios meses durante la gestion 1996.

Sin embargo, la instruccién emanada del Honorable Consejo Universitario tuvo la
aceptacién por parte de las autoridades facultativas y de carrera, lograndose que en 3

Facultades se establezca un sistema piloto; Arquitectura, Derecho y Economicas.

A partir de su implantacion, los problemas generados en los registros no son
especificamente de orden técnico, mas bien se deben a posiciones adoptadas por las
asociaciones de docentes y de los propios docentes que, en su criterio, ven afectada
su dignidad al someterse a un proceso de control de asistencia, que pone al
descubierto la falta de un control del proceso docente — educativo en las unidades
académicas involucradas y paulatinamente el registro de asistencia docente decrece

en todas las unidades instaladas.

Algunas unidades han inovado otras modalidades de control con éxito, pero son

excepciones. (14)

8.3. Avance de contenidos
Cada Carrera debe hacer un seguimiento del avance de contenidos de los docentes,

pero hasta el momento no existe una modalidad institucional para realizar este

control.

(14) Ver entrevista Lic. Fernando Aliaga en Anexo.



El control se debe concebir como una accién de verificar si el docente cumple con

ciertas condiciones previamente determinadas dentro de una programacion.

8.4. Asignacion de tareas

La asignacion de tareas al margen de las actividades de docencia, investigacion e
interaccion, se produce a través de las diferentes unidades académicas y muchas de
ellas tienen un caricter obligatorio toda vez que son requeridas para la evaluacion

docente.(15)

Estas tareas se refieren a eventos, congresos, simposios, paneles, debates,

comisiones y otras actividades académicas.

8.5. Presentacion de planes

Es un deber y obligacion del docente realizar la planificacion operativa de los
procesos académicos a su cargo, y presentar el plan o los planes ante la Carrera o
instancias académicas — administrativas que lo soliciten. El programa o plan de

clases también debe ser conocido por el alumno.

8.6. Cronogramas

El cronograma es parte del plan en el cual se determina los periodos que tendrén las

diferentes actividades del proceso de ensefianza — aprendizaje.
El calendario académico es aprobado por el Consejo Académico Universitario antes

de inciar cada gestién, por tanto las Facultades deben adecuarse al mismo.

8.7. Cumplimiento de normas

El docente debe enmarcar toda su actividad dentro de las normas vigentes de la

institucion.

(15) Concepto elaborado en base a enrevista con el Lic, Juan Garcia. Ver anexo.
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La Universidad Mayor de San Andrés tiene un estatuto organico, un conjunto de
reglamentos y resoluciones emitidas por el Honorable Consejo Universitario y por
el I Congreso Interno, mas la normatividad aprobada en Congresos y Conferencias
Universitarias, a nivel nacional que establecen las lineas maestras de las actividades

universitarias y, por tanto, los docentes deben enmarcarse dentro de ellas.

' 8.8. Presentacion de notas
La presentacion de notas es un deber y obligacién del docente de acuerdo a lo
establecido en el Reglamento del Régimen Docente de la Universidad Boliviana. El

control y modalidad de presentacion esta a cargo de las Jefaturas de Carrera.

8.9. Metodologia

Es el modo cémo el docente interactua con sus alumnos en el proceso de ensefianza

— aprendizaje.

Los docentes no cuentan con una guia metodolégica, generalmente utilizan su

propia metodologia.

9. DERECHOS

Los derechos de los docentes estan establecidos en el Reglamento de Régimen

Docente, a continuacion se detallan los que se ejecutan con mayor frecuencia:

9.1. Remuneracion

Es el sueldo o haber mensual que constituye la retribucién monetaria que la
Universidad est obligada a cancelar por los servicios prestados a los docentes con
quienes establecid una relacion contractual, a través de un cheque intransferible
emitido a su nombre, cuyo monto esta definido por la legislacion laboral, normas
internas, las funciones que desempefla, categoria, antigliedad , carga horaria y dias

trabajados.
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9.2.Vacacién
Son los dias de descanso anual remunerado al que tienen derecho todos los docentes
que retnan los requisitos y que hubieran desarrollado sus funciones y percibido

. remuneraciones ininterrumpidamente durante méas de un afio calendario.

La recomendacion para el uso de este derecho es que una vez autorizada la vacacion
por la Carrera o el Instituto, el docente tiene la obligacion de no dejar tareas
pendientes en su unidad académica y coordinar los reemplazos, en los casos en que

se requiera.

9.3.Bono de antigiiedad
Constituye el porcentaje adicional que el docente interino o titular percibe de

manera proporcional a sus afios de servicio continuos en la Universidad.

Es un porcentaje sobre el haber basico y categoria de Escalafon que el Docente
percibe por los afios de servicio continuos prestados en la Universidad y que

sumados determina el total ganado.

Al tener una antigiiedad superior a los 2 afios continuos de funciones en la docencia

se hace acreedor a este beneficio.

9.4. Afo Sabatico
“Afio Sabatico es el derecho que tiene todo docente titular a gozar de un afio de

licencia con goce de haberes, con el objeto de permitirie la realizacién de Proyectos |
de Investigacion y/o extension, o la concresion de su produccion intelectual.

" Durante este lapso el docente queda liberado de sus habituales labores

académicas”(16)

(16) UMSA. Reglamento del Afio Sabético. Aprobado por el Honorable Consejo
Universitario N° 040/87 1-IV-87. Articulo 1°.



9.5. Licencias

Licencia es el permiso de sus funciones que se otorga a un docente de la
universidad, por periodos de tiempo determinado. Este beneficio puede ser con o

sin goce de haberes.

s Licencias con goce de haberes

Constituye el permiso de las funciones docentes por un lapso de tiempo
determinado, durante el cual el docente percibird sus haberes de forma total o
parcial, a fin de desarrollar estudios de especializacion o postgrado, desarrollar
| _proyectos de investigacion en institutos o centros especializados, ejecutar trabajos

especiales al servicio de la UMSA y en casos de enfermedad o de fuerza mayor.

La carga horaria minima que $e requiere para gozar del permiso con goce de
haberes por motivo de estudios es de 80 horas y tener un minimo de dos afios de
antigiiedad, los tiempos horarios de 32 y 64 horas pueden beneficiarse con

licencias, pero sin goce de haberes.

e Licencias sin goce de haberes

Constituye el permiso de las funciones docentes por un lapso de tiempo
determinado, durante el cual el docente no percibira sus haberes, a fin de desarrollar
estudios de especializacién, cumplir funciones piblicas jerarquicas, por motivos
personales, desarrollar proyectos de investigacion en Institutos y Centros
Especializados. El docente debe tener un minimo de 1 afio de antigiiedad en el

cargo.

9.6. Comisiones

Es la asignacién durante un periodo de tiempo determinado de funciones a un
docente por parte de la universidad, al margen de las funciones que normalmente
desempefia, a fin de que la represente o cumpla con trabajos de campo asignados

por su unidad académica dentro del desarrollo del proceso de ensefianza —
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aprendizaje. Durante el tiempo de la Comision percibira la totalidad de sus haberes,
los vidticos y pasajes que correspondan y no interrumpira la continuidad de su

antigliedad.
10. MOVILIDAD DOCENTE

La movilidad se refiere a la participacién laboral del docente, no sélo en una carrera,

ésta puede ser en mas de una y en diferentes facultades.

- Docencia intercarreras
Se refiere a los docentes, titulares e interinos, que tienen a su cargo materias o

investigaciones en diferentes carreras en una misma facultad.

- Docencia interfacultades

Son docentes, titulares o interinos, que tiene a su cargo materias o investigaciones

en diferentes carreras y en diferentes Facultades.

- Traspasos

Los traspasos se refiere a que un docente titular puede solicitar transferencia entre

carreras, facultades o universidades, siempre y cuando exista vacancia o necesidades

en la Facultades de destino.

- Traspasos de evaluacion
Los traspasos de evaluacion se realizan en los casos de que un docente tiempo

horario pasa a tiempo completo o a la inversa, aplicando los articulos 37 y 38 del

Reglamento de Evaluacion Docente de la UMSA.

- Traspasos de categoria

Los traspasos de categoria se refieren a una misma materia. Si al docente se le

acepta su traspaso y es en la misma materia corresponde la misma categoria.
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Si el programa de la materia en la que es efectuado el traspaso el docente no es el
mismo y sélo tiene cierta similitud, no corresponde el traspaso de categoria
inmediatamente. El docente nuevamente se encontraria como contratado, pero una

vez superado el afio de prueba, también corresponde el traspaso de la categoria.
II. DIFICULTADES EN LA ADMINISTRACION DE REGIMEN DOCENTE

1. Ingreso
Existe poca participacién de profesionales en las convocatorias. La escases de recursos
humanos calificados para ejercer la docencia en la UMSA esti motivada por que la
universidad se ha constituido en una opcién de trabajo poco o nada apreciada debido a: los

bajos salarios, con frecuencia conflictiva e insuficiencia de recursos.

En la seleccion del docente, se ha conocido que en varios casos el tribunal del concurso de
méritos y examen de competencia estd influenciado por intereses de tipo politico o

personales hacia uno de los profesionales que participan en la convocatoria.

Existe dificultad en las publicaciones de las convocatorias a los concursos de méritos y
exdmenes de competencia con un minimo de 20 dias de anticipacion, segun lo estipulan los
reglamentos, por falta de planificacion en las carreras. También muy dificilmente se

cumple con las 3 publicaciones en prensa.

Existe poca informacion en las Facultades y Carreras sobre las designaciones de docentes

invitados, toda vez que, en muchos casos, los confunden con nombramientos de docentes

interinos.

El Reglamento de Traspasos Interno de la UMSA no tiene mucha difusion en las diferentes

areas académicas, para que pueda ser aplicado.



34

Los docentes nombrados por convenios, deben estar respaldados por alguna cladsula del

mismo. Es recomendable también ejectuar un estudio de la modalidad de pago en esos

Casos.

El tiempo de la designacion del docente interino no esta bien difinido.

No existe un verdadero control entre lo que se ensefia o trabaja, con el sueldo que recibe el

docente. Son las Facultades y Carreras las que supuestamente tendrian que controlar el

trabajo de los docentes, sin embargo, la responsabilidad para el pago la tiene el area central

que, precisamente, no es la que tiene asignada la responsabilidad de controlar a los

docentes.

La extension del mermorandum es un tramite demasiado burocratico por diferentes

motivos, entre ellos:

Con frecuencia la Carrera envia la solicitud después de que el docente ya se
encuentra en funciones y, en muchos casos, cuando el periodo académico estd
por concluir.

El Departamento de Personal Docente no tiene un kardex computarizado que le
permita una revisic")n de documentos del docente de manera mas agil, para, por
ejemplo, emitir sus antecedentes académicos, por lo tanto, es una Jabor manual y
efectuada con demora.

El personal de las Carreras a cargo de los tramites de designacion no conocen
con presicién los requisitos y los procedimientos administrativos para la
extension del memorandum. 7
Cuando se hace una observacion al tramite este es devuelto a la Facultad, las
aclaraciones o documentos que se solicitan para continuar con el tramite, son
remitidos con bastante demora por las unidades académicas.

Han existido muchos casos de pérdida de la documentacion de designacion de

docentes, debido a que son varias las instancias por las que debe pasar el tramite.
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2. Funciones

Existe realmente confusion en como se debe aplicar la asignacion de la tarea de ensefianza,

investigacion e interaccion social a los docentes.

Las unidades académicas no tienen proyectos muy claros respecto a investigaciéon e
interacion social y tienen dificultad para asignar una carga horaria para estas actividades.

Confunden mucho interaccion social, con apoyo académico — administrativo.

Para efectos de control, cuando se realiza la designacién del docente investigador, no se
procede con eficiencia. Al asignarse la ejecucion de un proyecto al docente, no se cuenta
con un listado de las investigaciones que vienen realizando en la carrera y en muchos casos
se repite el proyecto en varios nombramientos de docentes. Algunas Facultades han optado
por efectuar la designacion del investigador en un area de ensefianza, pero, definitivamente,

no existe un seguimiento a la investigacién que se propuso realizar.

Se ha pretendido que los docentes investigadores cumplan con algunos requisitos, como
ser; presentacion de perfiles, presentacion de informes periddicos, actualizacion del

proyecto y horarios de trabajo, lo cual no se pudo cumplir.

En la administracion académica se ha confrontado con las siguientes dificultades:

Falta de conocimiento y formacidn en administracién académica.

Desconocimiento de la normatividad universitaria, facultativa y de carrera.

Improvisacién de administradores académicos

Ausencia de planificacion en el ejercicio de las funciones.

En la administracion central:

- muchos de los cargos son asignados politicamente
- improvisacién

- desconocimiento de la organizacion universitaria y de sus funciones.
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3. Categorias
No existe mucha precisiébn en la normatividad para la asignacion de categorias,

especialmente en los casos de docentes extraordinarios y honorificos.

Los requisitos para la asignacién de categorias, en muchos casos, se cumplen parcialmente;
por ejemplo, los docentes interinos no siempre son nombrados después de que se declara
desierta una convocatoria de examen de competencia y concurso de méritos. En otros
casos, los méritos de los docentes invitados no siempre ameritan una determinada

categoria.

Una prendida labor de seguimiento del trabajo y evaluacion a los docentes contratados,
mucho mds riguroso por la importancia que tiene en el proceso de ensefianza aprendizaje,

no se pudo concretar por falta de personal técnico y de apoyo de la Carreras.

4, Evaluacion

Las instancias que deben aplicar el Reglamento de Evaluacion Docente desconocen o

interpretan erroneamente ese documento.

El Reglamento de Evaluacion Docente no tiene una normatividad ni clara ni actualizada,
debido a que este documento se trataba de un ensayo, pero por la urgencia de contar con
esta reglamentacion se lo puso en vigencia desde 1985 a la fecha, y desde entonces no ha

sufrido modificaciones, cuando la actividad docente y el proceso universitario se ha

modificado radicalmente.(17)

Las Facultades, con frecuencia, se demoran en la presentanciéon de las evaluaciones

anuales de su carrera, esta situacion perjudica a los docentes.

Los docentes también cometen errores en la presentacién oportuna, de acuerdo a

(17) Concepto elaborado en base a la entrevista con el Lic. Roberto Aguilar. Ver Anexo.
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calendario establecido, de su documentacién y los informes sin un orden adecuado, sin

iniciativa o insuficientes.

Existen dificultades para la evaluacion interfacultativa de docentes que dependen de una o

mas facultades.

Al no existir un sistema de seguimiento y control de lo que constituye la actividad docente

durante el afio, la evaluacién que se efectua al docente es muy subjetiva.

El Escalafon Docente tiene una vision salarialista y éste es el motivo por el que el docente

~ cumple con los requisitos y exigencias de la evaluacion. (18)

No se han definido parametros precisos y exactos para evaluar el rendimiento docente.

5. Dedicacion

Se ha generado mucha controversia en precisar si es mas adecuado contar con docentes a
tiempo completo o a tiempo horario, pero tenemos que ambas deberian combinarse para

enriquecer la formacion del estudiante

El docente a tiempo completo es el que deberia dedicarse tanto a la ensefianza como a la
investigacion, un profesional articulado exclusivamente a la vida académica, el docente
comprometido de lleno con lo que es la vida universiaria y con el proceso de formacion

universitaria. (19)

El docente tiempo horario es mas bien el vinculo de la universidad con el campo

profesional, el docente a tiempo parcial es el que trabaja, ademas, en otra institucién y se

(18) Valoracion basada en las entrevistas a encargados de Personal Docente. Ver Anexo.

(19) Idem. Ver entrevista Lic. R. Aguilar.
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supone que esa labor, extra universitaria, tiene relacion la ensefianza de su materia. Ese
docente es el que permite reciclar el vinculo entre la universidad y la actividad profesional

y, a través de ello, promover un proceso de renovacién de conocimientos. (20)

Pero en realidad el docente tiempo completo no es a dedicacion exclusiva y puede realizar
otra actividad fuera de la universidad; y el docente tiempo horario no siempre recicla sus
conocimientos o trabaja en otra cosa que no esta relacionada con la materia que enzefia en

la universidad.

Se requiere de infraestructura académica adecuada para que el docente a tiempo completo

pueda trabajar en las horas que esté fuera del aula.

No existe un estudio serio respecto a la incompatibilidad horaria de los docentes en la

UMSA.

La declaracion de compatibilidad horaria que se solicita a los docentes que tienen mas de
80 horas en la docencia, no ha servido de mucho porque se ha convertido en una carta en la
cual firma solo el docente indicando que no trabaja en otro lugar, o que no pasa de medio
tiempo en otras funciones. En el area de la salud, éste documento tiene valor ya que lo

certifica el Ministerio de Salud.

No hay un control a los docentes para certificar que evidentemente estan compatibles, los

casos que fueron observados fue a consecuencia de denuncias de sus mismos compafieros

docentes.

6. Capacitacion

La practica cotidiana es que cada docente de manera intuitiva, por lo general, aplica

(20) Idem. Ver entrevista Lic. R. Aguilar.



determinados principios o algunos criterios para su cétedra, obviamente dejando de lado las

teorias vinculadas a la didactica.

La capacitacion de los docentes es mas una iniciativa personal, las carreras no tienen una

planificcion al respecto.

El CEPIES no cumple el objetivo para el cual fue creado, se ha convertido en unidad de

postgrado independiente, que compite con el CIDES.

No se efectua un seguimiento a los docentes que tuvieron una formacion docente, y si ésta

influye en el mejoramiento del proceso de ensefianza aprendizaje.

7. Remocién
La mayorfa de los casos de remocién docente obedecieron a factores de indole politica,
otros por aspectos de indole formal normativo o por aspectos académicos. Se retira a un
docente por que su materia ha sido suprimida del Plan de Estudios, o porque ha
incumplido ciertas funciones, pero llamativamente encontramos casos de docentes, en la

misma Carrera, con la misma situacidn, pero que no fueron removidos.(21)

La inasistencia a clases ha sido otro motivo de remocion docente.

Los procesos por distinta indole a los que se someten a los-docentes, que posteriormente
pueden concluir en su remocién, son demasiados largos, perjudicando tanto al interesado

como a las unidades académicas en su planificacion.

8. Administracion de la docencia

Existe mucha dificultad para las diferentes instancias académicas en aplicar corréctamente

(21) Idem. Ver entrevista con el Lic. R. Aguilar.
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- la distribucion de carga horaria.

La distribucion de carga horaria esta relacionada con la infraestructura con que cuenta una
carrera o facultad y la disponibilidad presupuestaria, ef aspecto académico a veces, coincide

con ellos pero muchas veces ello no sucede.

La normatividad de la carga horaria no se adecua ni esté en funcion de las caracteristicas

curriculares de cada carrera.
No hay un reglamento de asignacién de cargas horaria para proyectos de investigacion.

La Resolucion N° 240/97 del Honorable Consejo Universitario de la UMSA, en el que se
establecen las asignaciones de carga horaria, no es conocida por los administradores

académicos.

Las Carreras no tienen un estudio adecuado de la carga horaria que requiere cada materia

para la administracion correcta de este rubro. (22)

El control de asistencia docente es la debilidad mas nitida que tiene la UMSA, han sido

varios los intentos por reglamentar esta situacion sin ningtn éxito

En el parte de asistencia que remiten las Carreras al Departamento de Personal Docente no

se refleja lo que realmente sucede respecto al cumplimiento de la asistencia del docente.

Existe un elevado indice de clases suspendidas en algunas facultades, por factores externo:

marchas, asambleas, reuniones y otros, que dificulta el avance de la materia.

(22) Valoracién basada en la entrevista con el Lic. F. Aliaga. Ver Anexo.



La asignacion de tareas es indicriminada, debido a que no existe una norma para hacerlo.

Es dificil el cumplimiento de planes y cronogramas de las materias por acontecimientos

externos al mismo proceso.

La aplicacion de normas tiene inconsistencia ya que éstas incurren en ciertas anomalias

como las siguientes:

No se conoce la normatividad vigente.

Existe un vacio en la mormatividad, especialmente en el de Carrera y
Facultativa, lo que origina un funcionamiento vulnerable a factores politicos y a
intereses sectarios y hasta individualistas.

Algunos Reglamentos y Resoluciones del Honorable Consejo Universitario
tienen incongruencias, que lleva a ambiguedades y provoca interpretaciones
distintas. |

Mala redaccion de los reglamenstos.

Inconsecuencia de los actos y resoluciones del Honorable Consejo Universitaro.

La difusién de la normatividad es deficiente.

La presentacion de notas tiene las siguientes dificultades:

No hay un sistema de seguridad tanto para el docente como para el estudiante en
la entrega de las notas a la Carrera.

La mayoria de las Carreras no tienen kardex computarizado.

Las modificaciones de notas que realiza el profesor, por posteriores
evaluaciones, con el tiempo crea dificultades tanto en la emision de certificados
de notas, al estudiante y al docente.

No hay una normatividad precisa para la presentacion de notas.

Mucho docentes han recurrido a la no entrega de notas para solucionar

problemas relacionados con el incumplimiento en el pago de salarios.



La metodologia del docente en el aula no ha progresado lo suficiente, se mantienen las

corrientes conservadoras y tradicionales, los procesos de ensefianza aprendizaje estan
sumidos en el conformismo y se observa una ausencia de creatividad por muchas razones,
algunas de las cuales:

- La demanda excesiva de miles de jovenes por formacién universitaria.

- Aceptacion de profesores con calidades inferiores de formacion.

- Existe una mala comunicacion entre el docente y el alumno en el proceso.

- El tnico actor es el docente con su metodologia conservadora, pero avalada por

el estudiante.

En sintesis, la metodologia més utilizada -con algunas excepciones- es: el discurso de
supuestos conocimientos vélidos, generalmente incuestionables por los estudiantes,
interrogantes, definicion de contenidos, técnicas y métodos de evaluaciones para concluir

con el examen.

9. Derechos
No existe un cronograma de vacaciones de los docentes en las Carreras, se realiza solo a

solicitud del docente en cualquier momento de la gestion académica.

Las solicitudes de licencia por uno, dos hasta tres dia, son solo de conocimiento de la

Carrera y no se descuentan de la vacacion del docente en la unidad correspondiente.

La planilla de haberes de docentes es de dificil control toda vez que ninglin mes es igual a

otro, tiene mucha movilidad, tanto de items, categoria, bonos, descuentos, etc.
Las remuneraciones son muy bajas y van en detrimento de la propia calidad docente.
El sueldo del docente no es proporcional al desempefio, porque parte de un concepto

administrativo de desdoblar el tiempo completo en 32 horas, vale decir que todas las

materias tienen 32 horas y eso es falso, hay materias que tienen mayor contenido
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programatico que otras y una remuneracion maés seria si se establece el tiempo especifico

para cada asignatura.(23)

No hay un seguimiento de las investigaciones de los docentes de Afio Sabatico y mucho

menos se las publica.

Falta un banco de datos de los temas investigados por los docentes que fueron beneficiados

por el Afio Sabético.
Se confunde mucho la solicitudes de licencia por comisiones.

Las licencias por motivos personales y de fuerza mayor se otorgan sin verificacion de que
tengan relacién con las verdaderas razones del permiso:

- Los personales son generalmente de orden familiar o de cambio de la otra fuente

de trabajo.

- En los de fuerza mayor deberian ser por aquellos acontecimientos inciertos que
impide la ejecucion y concrecion de un acto: eventos naturales como una
tormenta, riada, etc. y eventos producidos por actos humanos como un golpe de

estado, una huelga, etc.

No se tiene una definicion de los cargos jerarquicos en la funcion pablica, para otorgar la

licencia por este desempefio.

En muchos casos los tramites de licencias se los realiza después que el docente hace uso de

este derecho.

10. Movilidad docente

Es muy poco conocido y utilizado el Reglamento de Traspasos de Docentes entre unidades

(23) Idem. Ver entrevista Lic. Aliaga.
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académicas de la UMSA.

Cuando existe mucha tardanza en el tramite de traspaso del docente, corre el riesgo de que

una de las Facultades se desanime de [a solicitud.

No hay una normatividad de traspasos de categorias y de evaluacion docente.

5. SECCION CONCLUSIVA

La matricula estudiantil ha crecido a tasas vertiginosas y como resultado de ello estamos
ante una educacién superior mucho més extensa, compleja y diversa. Sin embargo,
conocemos muy poco de su funcionamiento, de sus logros y resultados; de sus fortalezas y

debilidades.

En la Universidad Mayor de San Andrés hay muchos diagndsticos, varias propuestas de
soluciones, estadisticas y analisis de los diferentes aspectos de la vida universitaria, si
existiera una sistematizacién de toda esta documentacion, con seguridad muchos aspectos

tendrian propuestas de solucion, lo que falta es pasar a la accion y concretar el cambio,

Lo dificil fue siempre superar las opiniones encontradas de los diferentes actores de la vida
universitaria, se trata de convencer y no de imponer. A menudo se hacen grandes
discusiones sin respaldo empirico y que no contribuyen a un debate creativo, existen
intereses politicos, personales que no permiten avanzar, por lo que es imprescindible
contar con una vision capaz de eludir las tensiones y distorciones que nacen del medio, ser

criticos e imparciales, para lograr la transformacion de la institucion.

Con la sistematizaciéon de la administracion y organizacion del estamento docente de la

UMSA, no se ha pretendido disefiar un esquema o un modelo al que ésta deba ajustarse, -




mucho mas si entendemos que la educacion siempre esta en movimiento- en todo caso se

trata de elaborar y proponer propuestas para coadyuvar al proceso de cambio.

Los procesos de administracion son burocraticos y lentos, pero se debe insistir en
mejorarlos, hay un buen nimero de docentes y de dirigentes que se inclinan por los
cambios y apoyan una reestructuracion, pero mas de la mitad de ellos no saben cémo

proceder.

Los docentes tienen una misién fundamental en la perspectiva de  mejorar el
funcionamiento de la universidad, por lo que es importante concentrar esfuerzos en contar

con recursos mejor calificados, seleccionados, controlados y evaluados.

Si comprendemos lo esencial que es la motivacion como elemento de la administracion de
personal, tenemos que tomar en cuenta que el docente en la UMSA, carece de todo
estimulo al trabajo. Carece de infraestructura adecuada en cuanto a aulas se trata, carece de
un espacio minimo de relacionamiento e intercambio con otras docentes o estudiantes,
carece de apoyo por parte de la mayoria de las Carreras en cuanto a programas de
actualizacién, intercambio de docentes, conferencia, publicaciones, hasta carece de

servicios higiénicos en algunos edificios destinados a aulas.

No existe a nivel del tratamiento de los docentes en la mayor parte de las carreras, ninguna
preocupacion por este personal humano que se lo considera y trata como “en transito”, y en
frencuentes casos resulta pasible de discriminacion o desatencion por el personal

administrativo de su unidad.

Todo ello hace que el docente solo encuentra motivacién en su propia vocacién o en el
exiguo estimulo econdémico, y se debata en un ambiente adverso al proceso de

comunicacion educativa, que es esencial a su funcion.

Podriamos decir que, en general, salvo excepciones, el docente, cuya mision es

fundamental, deciamos, en el funcionamiento de la universidad, es el elemento mas
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“desestimulado”, “desmotivado”, del sistema. Esta situaciéon deberd cambiar si pensamos
en optimizar el producto propio de la universidad: la formacion de buenos profesionales

para el pais.

Por otra parte, la contratacion, el seguimiento en la administracion de la catedra y la

evaluacion son el nudo central de la probleméatica administrativa - docente.

Las Carreras antes de emitir sus convocatorias tendrian que efectuar un estudio de las
necesidades de personal docente que requieren, posteriormente.la contratacién de personal
docente debe cumplir con los procedimientos, referidos a la disponibilidad de item, carga

horaria y disponibilidad prespuestaria.

Las convocatorias deben tener un estricto cumplimiento del Reglamento de la Docencia,
para que posteriormente no se presente inconvenientes tanto para el interesado como para la

unidad académica.

Es fundamental que se haga énfasis en la evaluacion del rendimiento, y ésta recae en el
proceso de ensefianza aprendizaje. El control de asistencia, el avance de contenidos, la
presentacion de planes, metodologia y la presentacion de notas, tienen que tener un control
o, por lo menos, se debe saber qué hace el docente en el aula, el laboratorio, el instituto y en

otros lugares donde se lleva a cabo el acto educativo.

Se tiene que dejar de lado la evaluacion salarialista y empezar a realizar una evaluacion
de la calidad docente de la universidad, para esto es importante lo siguiente: a) tener todos
los datos computarizados referidos a la descripcion de la poblacién de los catedraticos
universitarios, b) evaluar al docente en su propia aula, c¢) que el profesor haga una
valoracién de las condiciones en que realiza sus funciones docentes, de investigacion e

interaccion social d) y por tltimo, hacer una valoracion de las actividades de sus propios

alumnos en relacidn con la docencia,
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Se tienen que encontrar mecanismos para que las evaluaciones se realicen con objetividad y

con un criterio cientifico y asi tengan plena validez.

Por ultimo, en la aplicacion de la normatividad vigente se debe asumir un criterio
académico mas que legalista, con la gran diversidad de carreras, institutos y postgrados es
dificil que una norma sirva para todos. Para ello es importante encontrar mecanismos que,
después de un rapido analisis, den curso a la excepcion a la norma, cuando se encuentra

que esta ampliamente justificada.

Si un reglamento, estatuto, norma o sistema de organizacion no se adecua al proceso de
ensefian — aprendizaje, debe ser adaptado o modificado, en esta capacidad consiste el

analisis cotidiano de la administracion de régimen docente.
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AREA TRES
I. ACTIVIDAD LABORAL

La experiencia laboral es la actividad mas enriquecedora en la obtencién de conocimientos
para el gjercicio de la profesion, pero también son los desafios que se enfrentan, en

especial, cuando se empieza a trabajar en la profesion.

Al inicio consideré oportuno conocer e informarme de la normatividad vigente en la
institucidn y, sin lugar a dudas, la aplicaba al pie de la letra, pero con-el tiempo empez6 mi

reflexion de cul era el papel del un administrador y del planificador educativo.

Era necesario diferenciar un dictamen juridico, de un informe académico. E! primero trata
de la aplicacion de la norma tal cual se la expresa en el reglamento, estatuto, resoluciéon u
otros documentos. El segundo si bien trata de interpretar la norma, es necesario adaptarla
a cada circunstancia que se presenta y en muchos casos habia que hacer una excepcion a la

regla.

Luego, el enfocar la educacion desde un punto de vista econbmico, se volvid
imprescindible para todo tipo de negociacion, todos esperamos ver resultados, mucho mas
si hay inversion. Para justificar un incremento de carga horaria, para organizar un curso o
un proyecto es necesario que tenga réditos en lo econdmico. -Aprender a cuantificar los
procesos educativos fue lo mas dificil, todos los proyectos que se han elaborado en los
ultimos afios, deben generar ingresos econémicos a la universidad, de lo contrario no son

suceptibles de aplicabilidad.

A partir de esta situacion se hace necesario conocer a fondo la modernizacion del pais

frente al agotamiento del patron tradicional de desarrollo, si no se conoce la realidad no se
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puede ser un buen planificador. También es importante estar actualizado con la nueva

normatividad vigente en el pais.

El conocimiento de la informatica no es mas un aditamento a la profesion, sino es
imprescindible, mucho mas cuando se trabaja en instituciones tan complejas como la

UMSA.

El tratar de asumir un principio de igualdad en el tratamiento de las diferentes solicitudes
de los docentes, fue un dificil desafio. A pesar de que las determinaciones de esta indole se
adoptan en las Carreras y Facultades, y estas tienen diferentes posiciones, se ha tratado de

que coincidan las decisiones en la administracién docente, no siempre con €xito.

A pesar de trabajar en una institucion de educacion superior, en pocas oportunidades se
contd con el apoyo de recursos humanos con formacion en los campo de la administracion
y planificacidn educativa. En cada nueva gestion —rectoral-universitaria, se orientd y se lo
seguird haciendo a las nuevas autoridades en lo que respecta al marco normativo y otros

aspectos relacionados a la estructura académico — administrativa, de la institucion,

El personal de apoyo se ha tecnificado en un aspecto y, por tanto, cuando se asume otro
proyecto es bastante dificil introducirles en un nuevo contexto y, en muchos casos, se tuvo

¢t

que proceder con cambiarlo por falta de adecuacion.

En cuanto a los recursos materiales se tiene la falta de bibliografia e informacion
actualizada para trabajar, generalmente se tiene que solventar de manera personal la
adquisicién de reglamentos, leyes y otros .documentos que son necesarios en la labor

cotidiana.

Con dificultad, se han ido adquiriendo recursos técnicos para los diferentes trabajos,
computadoras, retroproyectoras, fotocopiadoras, y otros, pero como no existe una
responsabilidad directa de quien esta a cargo de éstos, son descuidados y en otros casos

son subutilizados.
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El hecho de no contar con el titulo académico fue de enorme dificultad para el
relacionamiento en especial con las autoridades Facultativas y de Carrera, en ningun
momento se ha utilizado el nivel de licenciada para superar este impase. Sin embargo el
vigor de mis decisiones y de mi trabajo estuvo refrendado por la aplicacion de la
normatividad, el conocimiento de los reglamentos, y de los antecedentes de la mayoria de

las Carreras y, sobre todo, de plantear alternativas de solucion.
II. ANALISIS DE LA FORMACION RECIBIDA

Cuando me iniciaba en el campo de la profesion, alla por 1988, me solicitaron que haga un
estudio del costo que tiene el estudiante universitario desde su primera matriculacion hasta
su egreso; entonces adverti que muchos conocimientos necesarios no los obtuve durante

mis estudios en la Carrera de Ciencias de la Educacién.

A pesar que entonces, entre 1981 y 1987, la Carrera tenia principios muy progresistas,
como:
- Investigar cientificamente el fenémeno educativo en el contexto de la realidad
boliviana, y proponer soluciones en funcion de la liberacion nacional.
- Fomentar el desarrollo de la teoria y la practica educativa para la construccion
de una pedagogia nacional.
- Contribuir a la formacién de profecionales criticos de la realidad nacional.
- Contribuir a la interpretacién de nuestras diferencias culturales, etc.
elio no se reflejo en el plan de estudios de ese tiempo, los contenidos de las materias no

estaban adaptados a las necesidades del mercado profesional.

Las materias troncales que se cursaron entonces tenian los siguientes contenidos:
11. Estadistica (1 afio)
Estadistica 'descriptiva - estadistica inferencial - estadistica no paramétrica.
: En las clases no se aplicd la estadistica.a problemas-educativos.

12. Investigacion Pedagogica I y II (2 afios)
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Teoria - medicion I — medicion II — Disefio
El @ltimo semestre se realizd una pequeiia investigacion.
13. Introduccién a las Ciencias de la Educacion
Espistemologia de las ciencias de la educacidn - diferentes corrientes del
pensamiento educactivo en el tiempo.
Materia teorica.
14. Filosofia de la Educacion
Analisis del libro “Poema Pedagogico” de A. Makarenko
No se terminé su lectura ni el analisis en el semestre.
15. Pedagogia General (1 afio)
El acto de educar — educacion segin clases sociales - educacion segin las culturas.
Materia tedrica.
16. Psicologia evolutiva (1 semestre)
Infancia — nifiez — adolecencia — madurez
Selo se llevo la teoria de Piaget
Si continuamos describiendo los contenidos de otras materias no encontramos una relacion

de la teoria con la practica y ésta fue la mayor dificultad a enfrentar en el ejercicio de la

profesion.

Las materias del area de especialidad de Administracion y Planeamiento Educativo,
estuvieron mas cercanas a la realidad. De ese curriculum lo que mas me ha servido fue:
17. Elaboracion de proyectos educativos
Aunque en [a materia no se realizé un proyecto, los pasos que se seguian para
la elaboracion fueron de gran utilidad. |
18. Evaluacidn intitucional - curriculum y supervision educativa
De estas materias me fue itil el fichaje que se hizo de todo el contenido, de esta

manera siempre he tenido muy a la mano las definiciones sobre estos

conocimientos.

Sobre la préctica profesional realizada en un colegio fiscal se puede mencionar como

resultado que no tenia objetivos muy claros y tampoco habia un control efectivo.



El perfil profesional, cuando cursaba la Carrera, se lo habia definido que los licenciados en
educacién, para desempefiarse como educadores debia tener una profunda preparacién
cientifica, que abarque tanto la teoria como la practica y conocer la realidad educativa del
pais y la politica educativa del gobierno para poder hacer anlisis criticos y dar soluciones

a los problemas educativos.

Desde entonces la teoria y la practica tenia grandes contradicciones en la Carrera, pero

teoricamete se tenia claro que era un problema que debia superarse.

Sin embargo, la realidad del perfil profesional desarrollado en la Carrera, en gran parte, no

satisfacia los requerimientos del medio, pero esta situacion debe ser analizada en dos

partes:

La primera parte es la raiz de este plan, una coyuntura nacional muy inestable politicamente
que no permitia contar con criterios continuos de evaluacién de los contenidos de las
materias y, segundo, cuando el egresado de este curriculum se enfrenta a la realidad, ésta

comienza a cambiar radicalmente.

La globalizacién, las mutaciones técnologicas y las reformas del Estado no estaban en el
plan de estudios de entonces, en este caso, no se debia a la falta de criterios, se trataba

simplemente de que recién empezaban esos procesos en el mundo y en la realidad del pais.

Actualmente se ha modificado el plan de estudios, pero se espera que los contenidos de las

materias tengan un relacionamiento con la practica, no sélo en cantidad, sino sobre todo en

calidad.

Se recomienda que la Carrera adopte mecanismos para participar mas activamente de los
diferentes procesos de analisis, planificacion, creacion y ejecucion de las politicas

educativas de la universidad, para la incorporacion en su plan de estudios.



La lucha del futuro se dara entre el globalismo y el nacionalismo. Hasta el momento,

parece triunfar el globalismo, debido a la tecnologia.

En el campo de la educacién la Internet estd4 asumiendo una enorme trascendencia en el
desempefio de la profesion, y se considera que en el futuro lo tenga aun mas. Esto puede

ocasionar el cambio de los procesos educativos.

La cibernética tiene cada dia un papel mas importante en la actividad del hombre y estamos
empezando a aplicarla en el campo de la formacién, como ser bibliotecas virtuales,

inscripciones por Internet y otros.

El profesional del futuro en Ciencias de la Educacion, debera tener una gran capacidad de
cambio y aceptar los desafios que se presenten, para esto es necesario tener siempre un afan
de aprender, el deseo de trabajar creativamente, tratar de ser originales y, en sistesis,

asumir una actitud innovadora.
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ANEXO 1



ANALISIS DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL DOCENTE DE LA UMSA

-

REGIMEN
DOCENTE

—INGRESO

-FUNCIONES ———

—FCATEGORIAS -—-—
4

FHEVALUACION—

J

-DEDICACION——

FCAPACITACION

.

F-REMOCION.

ADMINISTRAC.
. DELA
DOCENCIA

FHDERECHOS——

MOVILIDAD
“DOCENTE ——

-CONCURSO DE MERITOS
-CONCURSO DE MERITOS Y EXAMEN DE COMPETENCIA
SELECCION—. |-INVITACION
ADMISION -TRASPASOS
-CONVENIOS
TEMPORAL
DEL TIEMPO ——l—
-PERMANENTE
CONTRATACIONA -REMUNERABLE
DELA _l.
REMUNERACION LNO REMUNERABLE
-CONTRATOS
CON’I‘RATOS——I
-MEMORANDUMS
-ENSENANZA
-INVESTIGACION
-INTERACCION

-ADMINISTRACION ACADEMICA
-ADMINISTRACION

-INTERINOS
-CONTRATADOS
-TITULARES
-EMERITOS

-MODALIDAD DE EVALUACION
-FACTORES A EVALUAR
-OBJETIVOS DE LA EVALUCION
-PERIOCIDAD

-ESCALAFON

-ASPECTO SALARIAL

-TIEMPO COMPLETO
-MEDIO TIEMPO

-TIEMPO HORARIO
-TIEMPO COMPARTIDO
-INCOMPATIBILIDAD
-DEDICACION EXCLUSIVA

-ABANDONO DE FUNCIONES
-PROCESO
-EVALUACION NEGATIVA

-ASIGNACION DE CARGA HORARIA
-CONTROL DE ASISTENCIA
-AVANCE DE CONTENIDOS
-ASIGNACION DE TAREAS
-PRESENTACION DE PLANES
-CRONOGRAMAS

-CUMPLIMIENTO DE NORMAS
-PRESENTACION DE NOTAS
-METODOLOGIA

-VACACION

-BONO DE ANTIGUEDAD
-REMUNERACION

-ANO SABATICO
-COMISION

-LICENCIA

-DOCENCIA INTERCARRERAS
-DOCENCIA INTERFACULTADES
-TRASPASOS

-TRASPASOS DE EVALUACION

-TRASPASOS DE CATEGORIA



INGRESO A LA DOCENCIA

SELECCION_
ADMISION

CONTRATACION —

-CONCURSO DE MERITOS

-CONCURSO DE MERITOS Y EXAMEN DE
COMPETENCIA

-INVITACION

-TRASPASOS

1-CONVENIOS

TEMPORAL
DEL TIEMPO{
PERMANENTE

DE LA
REMUNE- —

REMUNERABLE
RACION [

NO REMUNERABLE

-CONTRATO

CONTRATOS {
-MEMORANDUM



FUNCIONES DEL DOCENTE

-ENSENANZA

-INVESTIGACION

-INTERACCION

-ADMINISTRACION ACADEMICA

-ADMINISTRACION



CATEGORIAS DE LOS DOCENTES

-INTERINOS

-CONTRATADOS

-TITULARES

-EMERITOS



EVALUACION DOCENTE

-MODALIDAD DE EVALUACION

-FACTORES A EVALUAR

-OBJETIVOS DE LA EVALUCION

-PERIOCIDAD

-ESCALAFON

-ASPECTO SALARIAL



DEDICACION DEL DOCENTE

-TIEMPO COMPLETO

-MEDIO TIEMPO

“-TIEMPO HORARIO

-TIEMPO COMPARTIDO

-INCOMPATIBILIDAD

-DEDICACION EXCLUSIVA



REMOCION DOCENTE

-ABANDONO DE FUNCIONES

-PROCESO

-EVALUACION NEGATIVA
(



ADMINISTRACION DE LA DOCENCIA

_ASIGNACION DE CARGA HORARIA
CONTROL DE ASISTENCIA
_AVANCE DE CONTENIDOS
-ASIGNACION DE TAREAS
_PRESENTACION DE PLANES
_CRONOGRAMAS

-CUMPLIMIENTO DE NORMAS
PRESENTACION DE NOTAS

-METODOLOGIA



DERECHO DE LOS DOCENTES

-VACACION

-BONO DE ANTIGUEDAD
-REMUNERACION

-ANO SABATICO
-COMISION

-LICENCIA



MOVILIDAD DOCENTE

-DOCENCIA INTERCARRERAS

-DOCENCIA INTERFACULTADES

-TRASPASOS

-TRASPASOS DE EVALUACION

- TRASPASOS DE CATEGORIA



ANEXO 2



ENTREVISTAS

ENTREVISTA A JUAN GARCIA, Coordinador Académico de Ia Carrera de
Ciencias de 1a Educacion.

Pregunta: Licenciado, ;tiene alguna observacion acerca de la modalidad de ingreso a la
docencia en la UMSA?

J:G: Bueno, actualmente, y desde hace tiempo, la Universidad cuenta con un Reglamento
de la Docencia donde nos dice como los docentes deben entrar a la Universidad. Una
observacion clara que tengo yo es el Articulo 62, donde dice que todo postulante debera
avalar dos afios de experiencia profesional a partir del titulo, seglin algunos expertos en la
Universidad. Pero yo digo y critico, como es posible que pueda tener una estudiante
egresado dos afios de experiencia profesional a partir de su egreso. Uno egresa y tiene que
esperar dos afios para entrar a la Universidad, pero dénde estaria la préctica docente? Yo
creo que eso deberfa legislarse de nuevo dentro de nuestros Reglamentos y que al afio de
egreso ya deberfa poder ser docente de la Universidad.

Pregunta: El tramite de extension del memorandum cree que es el adecuado?

J.G. Bueno, por la experiencia que tengo, ha tardado mucho en mi persona, son trece afios
que trabajo en la Universidad y once afios que he perdido porque no habia resoluciones, no
habia memorandum, por trimites a nivel de los papeles en las diferentes instancias de la

Universidad.

Pregunta: 4, Cémo debe ser la acumulacién de los documentos para su acumulacion al File
Docente? Tiene algiin comentario sobre eso?

J.G. Ac4, dentro de la Carrera de Ciencias de la Educacién, a partir del ingreso del Lic.
Emilio Oros es que estamos tratando de implementar los files docentes por Carrera.
Recuerdo en 1991-92, cuando todavia existia Don Victor Manuel Ayllon, se tenia los files
docentes, pero actualmente, toda Carrera deberia tener el file del docente, para qué? Para
que alli se puedan poner los Memorandums, las llamadas de atencién, lo que
posteriormente serviria para la evaluacion docente.

Pregunta: Licenciado, cree usted que el parte docente refleja las actividades que el docente
cumple en las carreras ? Si o no? Por qué?

J.G. No, porque el parte de asistencia que actualmente tenemos es solamente hacer firmar
al docente y a un delegado de curso. Lo que hace tiempo habia planteado personalmente es
que el docente deberfa presentar para cada clase un plan diario, donde se pondrian los
contenidos, los objetivos, la metodologia y la evaluacion, asi podrfamos controlar todas las
sesiones desarrolladas por.los docentes.



Pregunta: El sueldo del docente es proporcional al desempefio?

. J.G. Imposible, porque un sueldo profesional aqui en la universidad si vemos por 32
horas, llega hasta los 500 bolivianos. No realmente refleja el trabajo profesional del

docente.

Pregunta; Un buen profesional, es necesariamente un buen docente? O es a la inversa...

J.G. No, para ser docente realmente habria que especializarse, habria que tener la voluntad,
el carific y la vocacién para poder transmitir informacién a los estudiantes y
posteriormente poder crear el conocimiento.

Pregunta: Qué opinidn tiene acerca de que cuando el docente logra ser titular de una
materia es practicamente duefio de ella? Qué sugiere al respecto?

J.G. Bueno, dentro de la universidad tenemos que ser conscientes de que un docente hace
méritos para llegar a ser titular, ahora, ser titular no significa ser duefio de la materia, lo que
debe significar que el docente debe ser responsable afio tras afio para mejorar 'y
perfeccionarse dentro del dominio de sus contenidos.

Pregunta: Cuanto tiempo un docente debe dedicar a la interaccién y a la investigacion?
Cémo se puede medir e insertar en la labor universitaria?

J.G. Dentro de los patrones que tenemos aca en la Universidad, la investigacion, la

docencia y la extension, o la interaccion actualmente llamada, esto se deberia hacer en cada

sesion educativa. El docente deberia dar conocimiento, hacer extensién de su materia y

hacer una interaccién de su materia con las demas materias.

Pregunta: El escalafon docente es un reflejo de la capacidad docente? Si o no, porqué?

J.G. Mire, yo creo que eso es simplemente algo cuantitativo. No conozco los parametros
que utilizan en Personal Docente o en la Secretaria Académica, para ver si el resultado del

docente durante un semestre o una gestion académica realmente es valedera.

Pregunta: Respecto a la evaluacion docente, el Reglamento de Evaluacion tiene una
normatividad clara?

1.G. No. Muchos de los docentes no logran entender. Cada Director o a veces cada Consejo
de Carrera interpreta de acuerdo a su manera.

Pregunta: Se evaliia con objetividad?
J.G. No.

Pregunta: Quién evalia?



J.G. El Consejo de carrera y se nombra a veces Tribunales, docente y estudiantes.

Pregunta: Qué se deberia evaluar ?

J.G. La parte cognoscitiva, la parte psicomotriz y la parte afectiva, como evaluamos a los
estudiantes.

Pregunta: La tabla de puntajes para evaluacion es la correcta? Qué sugiere?

J.G. La que conozco actualmente es por los 180 puntos que debemos nosotros trabajar
durante un afio para ser evaluados y esto es transformado en la categoria, de acuerdo al
puntaje, por ejemplo, 180 puntos significan 50 de categoria. Yo creo que esto es legal.

Pregunta: Cree que es mejor contar con docentes a Tiempo Completo, a Medio Tiempo o a
Tiempo Horario ?

J.G. Si queremos una verdadera calidad en la educacion universitaria deberiamos tener
docentes a Tiempo Completo para poder controlarles todo el dia en la Universidad.

Pregunta: Porqué no rinde a cabalidad el Tiempo Completo ?

J.G. Porque actualmente en la Universidad el Tiempo Completo significa carga horaria, el
docente que tiene 160 horas solamente y tiene cinco materias, cada materia significa
desarrollar dos veces por semana, nada mas.

Pregunta: Las Carreras cuentan con infraestructuras adecuadas para que trabajen los
Tiempos Completos?

J.G. Bueno, si hablamos de la infraestructura para los Tiempos Completos, tomemos en
cuenta que tiene cinco materias, cinco materias y son horarios diferentes. Pero debemos
decir que la infraestructura no abastece actualmente en la Universidad.

Pregunta: Cree que estd bien definida la incompatibilidad horaria como colision de
horarios?

J.G. Qué entendemos por incompatibilidad ?. Esto significa que un docente que trabaja a
Tiempo Completo en la Universidad no deberia trabajar en otra institucion. Porqué? Porque
si tiene tiempo completo debe responder al méaximo dentro de la Universidad. En la
Universidad tenemos docentes que tienen tiempo completo y también trabajan en otras
instituciones. A mivel pedagdgico didactico podemos decir que esto es desventajoso.
Ejemplo: Uno que trabaja en una empresa de 8 a 12, de 2 a 6, y le da tiempito a la
universidad de 6 a 10 de la noche, yo me pregunto, con qué calidad viene a dar ese docente
para dar su materia? Tendra tiempo para evaluar ? Entonces esa incompatibilidad habria
que entenderla como que el docente que trabaja tiempo completo en la U deberia dejar otras
actividades, ademas, ya a nivel politico y social, deberia dar oportunidad de que otras
personas también tengan que Ilevar algo a su casa.



Pregunta: La remosion, el despido de docentes de la UMSA ha sido esporadico, pero los
casos que conoce porqué motivos fueron ? Bajo nivel de ensefianza en el cumplimiento de
la docencia? Problemas éticos o politicos?

J.G. En la Universidad ha habido, en la Carrera especialmente, por bajo nivel de ensefianza
y por incumplimiento a normas de la docencia.

Pregunta: Las cargas horarias asignadas estan relacionadas con los contenidos y la
importancia curricular de las materias?

J.G. En la Carrera de Ciencias de la Educacién, si cumple un docente con 32 horas trabaja
16 horas aula y 16 horas para la investigacion, la interaccion, revision de examenes y
preparacion de tematicas.

Pregunta: Usted cree que todas las materias requieren la misma carga horaria?

1.G. Hablando a nivel de educacion, todas requieren la misma carga horaria porque
trabajamos a nivel tedrico y practico.

Pregunta: Cémo se controla el cumplimiento del docente a nivel de la ensefianza de las
materias en el aula?

J.G. A partir de 1999, con el ingreso del nuevo director y el cargo que ocupo estamos
tratando de controlar el cumplimiento de los docentes a través de el Programa y Plan que
presenta el docente.

Pregunta: Como se deberia controlar la asistencia al docente?
1.G. Desde mi punto de vista, aunque sea criticado, con tarjeta.

Pregunta; Conoce usted los programas de las materias que dictan los docentes en su
carrera?

J.G. Soy Coordinador Académico de la Carrera y tengo en mis manos todos los programas
y planes de los docentes.

Pregunta: Hay alguna norma para asignar responsabilidades adicionales al docente, como
ser, administraciéon académica, asistencia a eventos extra universitarios, etc.?

J.G. Para la evaluacion docente los colegas estan obligados a participar de las asambleas, a
representar a la Carrera en eventos, congresos, simposios, paneles, debates, de acuerdo a
resoluciones del Consejo de Carrera y conociendo la capacidad del docente.

Pregunta: Su Carrera, guarda en archivos los programas por materias y afios?



J.G. Estamos intentando recolectarlos. Debemos ser francos y sinceros, en gestiones
anteriores las Direcciones jamés se han preocupado por tener un archivo de la Carrera, si
buscan no tenemos casi ni la propia historia de la Carrera.

Pregunta: Alguna vez la Direccién de Personal Docente ha solicitado los programas de las
materias que dictan los docentes ?

J.G. Que sepa, no.
Pregunta: Podria servir este documento all4 en Personal Docente?

J.G. Necesariamente para que ellos sepan qué materia esta dando el docente y cual es la
sigla que da el docente, qué tipo de contenidos tiene. Pero ese trabajo deberia ser mas para
Secretaria Académica, nuestro Secretarioc’ Académico deberfa conocer los Planes y

Programas de todas las Carreras.

Pregunta: Hay alguna teoria de la ensefianza que se hubiera implementado a través de los
docentes?

J.G. En Ciencias de la Educacion tenemos tantas teoria de la ensefianza | Ahora entender lo
que es una teoria para lograr el cambio y la transformacion y la liberacion del educando,
conocemos teorias en cuanto educacion liberadora, problematizadora, problémica, la
educacién tradicional, la educacion contemporanea, el objetivo es elevar la calidad de la
educacién. En Ciencias de la Educacién la mayoria de los docentes han optado o manejan
la metodologia prendiana.

Preguntas: Cuales son las causas que dan lugar a descuentos en el salario de los docentes?

J.G. Lo que se, la no asistencia a las marchas, y nada mas. Ah! Antignamente, en tiempos
pasados se hacia por las faltas que tenian los docentes a clase habia descuentos.

Pregunta: Pero ahora ya no hay 7 Conoce Ja existencia del Reglamento de Traspasos de
docentes?

J.G. Si, lei en varios de los documentos que el docente puede hacer traspasos de una
universidad a otra universidad. '

Pregunta: Qué opinion tiene sobre el traspaso de docentes? Ha habido traspasos en su
Carrera, los que podrian ser entre Facultades o entre las Carreras?

J.G. He conocido mas de traspasos de este tltimo. Un traspaso que, por ética no digo los
nombres, una docente que salié de La Paz y se fue a Cochabamba. Yo creo que se le

reconoce categoria, antigiiedad. He conocido uno de esos casos.

Pregunta: Los docentes y los Directores conocen los Reglamentos de la Univertsidad?



J.G. Ahi debemos hacer una aclaracién. Del 100 % de los docentes, me atreveria a decir
que un 80 % de nuestros docentes y directores no conocen los Reglamentos universitarios,
ni conocen el Estatuto Organico, por lo que recomendaria que para Navidad nuestras
Asociaciones de Docentes, o talves a nivel de Rectorado con un descuento, se obsequie el
Estatuto Organico de la Universidad a todos los docentes.

Pregunta: Los docentes conocen Sus derechos y sus obligaciones?

J.G. Como toda persona, més conocen sus derechos que sus obligaciones.

Pregunta: Qué agregaria acerca del mejoramiento de la administracién académica?

J.G. Mayor responsabilidad, que los tramites no sean tan burocraticos, mejores relaciones
humanas, que los estudiantes, los docentes y toda persona que asista a la universidad debe
ser tratada de acuerdo a lo que es la Universidad, la Casa Superior de Estudios, pero

desgraciadamente he-podido ver que si uno no utiliza a veces el titulo que tiene, es
maltratado por administrativos e inclusive por los porteros.

Muchas gracias licenciado..




ENTREVISTA AL LICENCIADO PABLO RAMOS, ex Rector de la Universidad, es
docente de la Carrera de Economia e investigador del Instituto de Investigaciones
Econdémicas.

Pregunta: Licenciado, como ingresé a la docenciay cuando?

P.R. Ingresé como docente invitado en noviembre de 1964, luego del golpe de estado que
determiné la salida de un profesor titular que era el Dr. Torres Goytia. Mas tarde ful
profesor interino, al poco tiempo, y mas tarde titular.

Pregunta: Como conocid la Convocatoria o la invitacion?

P.R. Fue el Consejo Directivo de la Facultad de Ciencias Economicas el que me invito
porque habia esa falencia a fin de afio, ya en noviembre.

Pregunta: Le entregaron su memorandum de designacion?

P R. No. No me entregaron mi memorandum, 0 sea que primera actividad fue, digamos, sin
las formalidades de ley y por ello tampoco hubo remuneracién, o sea no cobré ningin
salario pero dicté el curso. Luego, ya cuando titularicé recibi los memos de ley.

Pregunta: Ha verificado alguna vez su file en personal docente?

P.R. Lo he visto al file, pero nunca he verificado si estan todos los papeles. He visto que es
bastante voluminoso por los afios que llevo, pero no se si estaran todos los papeles.

Pregunta: Pero lo actualiza anualmente?

PR. En realidad no, solamente cuando nos piden que los actualicemos. Yo mando los
papeles a la Carrera y entiendo que es la Carrera la que tiene que remitir los papeles al
Departamento de Personal Docente.

Pregunta: Se le controla la asistencia?

P.R. Siclaro.

Pregunta: De qué manera?

P R. Mediante firma en el parte diarie de asistencia.

Pregunta: ‘Considera usted que es correcto ese.control de asistencia?



PR. Si, yo era partidario incluso de usar una tarjeta magnética para que de ese modo todos
los docentes tengamos, en primer lugar, constancia de que estamos concurriendo a nuestras
actividades, y en segundo lugar de que la Universidad sepa efectivamente que la actividad

se cumple.
Pregunta: Tuvo acceso a programas de capacitacién para ejercer la docencia, si 0 no ?

Porque?
P.R. No. Porque no habia cuando yo ingresé a la docencia.

Pregunta: Como se realiza la evaluacion docente cada afio en su Carrera? Su evaluacion fue
adecuada?

PR. Primero se realiza mediante la presentacion de los documentos sobre la actividad
académica realizada durante el afio, en segundo lugar existe una evaluacion estudiantil de
acuerdo a un formulario especial, y lo que debo destacar es que esta evaluacioén se hace con
cierto rigor por los alumnos especialmente, y creo que en el caso mio la evaluacién fue

adecuada.

Pregunta: Alguna vez tuvo incompatibilidad horaria ? Como la resolvio?

P.R. Nunca.

Pregunta: La carga horaria asignada para su matesia cree usted que es la adecuada para la
ensefianza de la misma ? Requeriria de mas horas para desarrollar optimamente el

contenido de su materia?

PR Dicto dos materias. En una si el tiempo es adecuado, en la otra no, deberia
ampliarse. En otros tiempos esta materia tenia un afio de duracion, ahora es semestral y
creo que deberia volver a ser anual porque solo de esa manera puede completarse la
formacion del estudiante, es una materia troncal.

Pregunta: Es usted Tiempo Completo o Tiempo Horario?

P.R. Tiempo Completo, pero se divide el tiempo en 50 % para docencia y 30 % para
investigacion.

Pregunta; Considera que esta carga horaria es la mas optima para la docencia ?
P.R. No entiendo.

Pregunta: O sea esta bien dividido el 50% para docencia y el 50 % para investigacion en su
caso? ‘

PR. Yo creo que es muy dificil hacer buena investigaciéon y buena docencia al mismo
tiempo, porque creo que el docente deberia dedicar la mayor parte de su tiempo a la
docencia y realizar la investigacion para la docencia de tal modo que esté actualizado. El



investigador que tiene que sacrificar su trabajo de investigacion para hacer docencia no
produce lo que deberia producir. Creo que en €sto hay que modificar reglamentos.

Pregunta: Relacionado con esto, cree usted que todas las materias deben tener igual
cantidad de horas asignadas?

P.R. No, hay materias troncales que deberian tener mas horas. Eso siempre ha ocurrido, hay
materias basicas en las que el tiempo que el estudiante debe participar es mayor que en
otras que son complementarias.

Pregunta: Le pidieron al iniciar el afio la presentacion del programa y la bibliografia de la
materia ?

P.R. Si, y fue presentado la primera clase a los estudiantes y posteriormente al Jefe de la
Carrera.

Pregunta: Le controlan el avance de la materia y como lo hace?

P.R. No. No hay control de avance de materia, excepto al fin del semestre con la entrega de
notas.

Pregunta: Cémo le asignan las responsabilidades adicionales al dictado de su materia?

P R. Mediante notas por decision del Consejo de Carrera o del Jefe de Carrera que, pues,
que solicita la participacion en Comisiones, en ciertas actividades académicas ©
administrativo académicas.

Pregunta: Cémo inicia el primer dia de sus clases? Pone cronograma, modalidad de trabajo,
etc.?

P.R. El primer dia es la presentacion del programa, conteniendo en primer lugar los
objetivos de la materia, el contenido de la materia, la bibliografia, la metodologia , el plan

de trabajo y el sistema de evaluacion.

Pregunta: Alguna vez tuvo problemas con la presentacion de notas de sus alumnos? De qué
tipo? Cémo lo resolvio?

P R. Nunca he tenido problemas de presentacion de notas, ni de atrasos ni de reclamos.
Pregunta: Que se hayan modificado en la Carrera.

P R. No. Nunca he visto que se modificaran. Yo no podria decir que notas salen en los
certificados, pero que yo hubiera constatado que haya una alteracién no.
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Pregunta: Alguien le indicé o tenia algin documento que le sefialara la metodologia con
que tenia que ensefiar?

P.R. No, yo utilicé desde un principio mi propia metodologia.

Pregunta: Conoce la normatividad universitaria vigente?.

PR. Creo que conozco lo fundamental, pero como esta va cambiando y se amplia, no se si
estaré al dia en toda la normatividad.

Pregunta: Cémo adquirié los Reglamentos?

P.R. Por distribucién que hace la Federacion de Docentes, por aporte de algunos colegas,
pero no hay un reglamento que haga llegar al docente los reglamentos y normas de la
Universidad.

Pregunta: Alguna vez realizé algun traspaso de Carrera ?

P.R. Fui catedratico en Sociologia, soy titular en Sociologia, fundador de Sociologia, pero
como actividad de servicio, pues mi actividad fundamental era en Ciencias Econémicas y

prestaba servicio en Sociologia.
Pregunta: Alguna vez quisiera usted hacer un traspaso a otra Carrera ?

PR. No, pues mi especialidad es la que debo desarrollar y creo que estoy bien en mi
campo, no tendria ninglin propésito traspasarme de Carera.

Pregunta: En alguna oportunidad le descontaron de su salario y cual fue el motivo ?

P.R. Excepto las cuotas sindicales y los aportes que fija la Federacion de docentes, nadie
mas me descontd nunca un centavo.

Pregunta: Le retuvieron alguna vez papeleta ?
P R. Por ninguna razdn me retuvieron nunca papeleta.

Pregunta: Desde que inicié sus clases siempre cobr6 regularmente su salario? Nunca ha
tenido problemas?

P R. Excepto el primer periodo que no cobré ningin salario, cuando fui profesor invitado,
en todas las épocas de profesor interino, de profesor titular, de profesor de tiempo
completo, nunca he tenido problema de cobrar salarios.

Pregunta: Qué agregaria acerca del mejoramiento de la administracion académica de los
docentes ?
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PR. Hay mucho que agregar. En primer lugar creo que el principio fundamental de la
catedra es la periodicidad de la catedra, nosotros deberiamos tener la oportunidad de rendir
exdmenes cada cinco afios para demostrar que estamos actualizados en la materia. Este es
un principio fundamental, porque el hecho de que se considera titular de por vida estd
matando la docencia, esta matando la ciencia. Creo que el principio de la periodicidad debe
respetarse, porque la evaluaciéon no viene a resolver esta cuestién fundamental de la
actualizacion. El mecanismo de evaluacion docente que se utiliza para ver si permanece 0
no permanece en la catedra no ha dado resultados, los resultados positivos que deberia dar,
por eso creo que es fundamental en la universidad que haya de nuevo la vigencia del
principio de periodicidad cada cinco afios y se convoque todas las catedras que han vencido
cinco afios, se convoque para que haya concurso de méritos y examen de competencia y
que los profesores titulares vuelvan a presentarse para ver si estan actualizados y pueden
seguir dictando la catedra.

Muchas gracias licenciado.



ENTREVISTA A ROBERTO AGUILAR, ex Secretario general de l]a UMSA, ex Jefe
de Personal Docente y docente de la universidad.

Pregunta: Licenciado, tiene alguna observacion a la modalidad de ingreso en l]a UMSA?

R_A. En el caso de los docentes titulares, no. La modalidad mas adecuada es la articulacion
entre la evaluacion de méritos y lo que es el examen de competencia. En el caso de los
docentes interinos, obviamente, se establece una situacion diferente porque si bien se
estableci6 el examen de suficiencia, esto no ha sido aplicado a nivel total en las diferentes
carreras, y ademas que presenta una situacion de contradiccion y confusién. De pronto el
examen de competencia es similar a un examen de suficiencia. La pregunta que siempre se
hacen es porqué no se toma examen de competencia a todos, lo que posibilitaria tener una
sola modalidad de ingreso. Pero en términos de la docencia titular en términos del examen
de competencia y la evaluacién de méritos, si, considero que es correcto.

Pregunta: El tramite de extension de memorandums es el adecuado ?

R:A: No. Es uno de los grandes problemas en nuestra universidad toda vez que se ha
burocratizado y el documento denominado " memorandum de designacion” no constituye ...
ha perdido su formalidad, por el hecho de que el documento por efecto de una falta de
decision de las autoridades, no ha contado con el personal suficiente que posibilite hacer un
tramite mucho mas agil.

Pregunta: Cémo debe ser la acumulacion de documentos para su incorporacion al file
docente? Tiene comentarios?

R.A. Lo primero es que hay que repensar totalmente lo que es el file docente y lo que, en la
suma de todos los file, se constituye en el "kardek docente". Lo primero que habria que
hacer es establecer que el file docente debe, de alguna manera, constituirse en el
documento fisico, o el reflejo fisico del curriculo del docente, del curriculum académico y
profesional del docente. Es decir, en este cuerpo de documentos fundamentalmente debe
estar reunida toda la documentacién que haga posible hacer un seguimiento y evaluacion
permanente y continua al docente, en términos de su vida académica y de su vida de
profesional. Y a partir de ello, obviamente, la tendencia que deberia plantearse es la
computarizacién de este sistema lo que posibilitaria que se pueda contar con toda la
informacion del docente y ademas se pueda hacer un seguimiento de su actividad.

Pregunta: El Parte de Asistencia refleja la realidad del papel que los docentes cumplen en
las carreras? Si o no, porque?

R.A. No. Porque se ha constituido igual que el memorandum en un documento meramente
formal, no es un documento real de seguimiento de la actividad docente. Lo que deberia
implementarse son nuevas modalidades de seguimiento y control. Siempre habia la
situacion de que de pronto el Parte de Asistencia se lo llenaba o se lo establecia de una
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manera incluso prevendal, o sea, el Director de Carrera, para no hacerse problema con sus
docentes, traducia en el Parte de Asistencia una informacién que de repente no era cierta,
faltas, inasistencias, o licencias, o bajas médicas. De ahi es que considero que uno de los
elementos que podria plantearse como alternativa es el establecer, asi como deberia
generarse un mecanismo de control de la asistencia estudiantil, generar un mecanismo
paralelo, ligado al control de asistencia estudiantil, el control de asistencia docente.

Preguhta: El sueldo del docente es proporcional al desempefio?

R.A. No. El haber docente deberia estar en funcidén de ..., o sea, deberia tener varias
variables para su determinacion. Uno, el mercado de trabajo, el mercado de profesionales
que nos establece un nivel salarial determinado en el mercado. Es decir, un consultor en
este momento, con una minima experiencia, tiene un haber promedic de 1000 a 1500
délares. Es ya la tasa o la tarifa para Consultor. Un Consultor con un nivel profesional y
una experiencia relativamente alta esta entre los 2000 y 3000 ddlares y un profesional
especializado en una determinada tematica esta por encima de los 3000. En el caso de los
profesionales docentes, tenemos que el promedio salarial de un docente tiempo completo
estd por debajo, llega a los 500 dolares como nuevo, y el docente mis antiguo con una
experiencia muy grande, esta sobrepasando los 1500 ddlares, a lo mucho. Entonces,
obviamente es una situacién que va en detrimento de la propia calidad del docente, en
términos de que su nivel salarial no es una motivacion para que otros profesionales,
profesionales de mucho prestigio, se mantengan ¢ se incorporen a la docencia. El otro
elemento, es el vinculado a lo que es el seguimiento docente, es decir, si nosotros
estableciéramos mecanismos de seguimiento y control de la actividad docente y se
establecieran pautas de cierta rigidez en ese control con control de asistencia, control de
puntualidad y control de rendimiento, es decir control de cumplimiento de programas, creo
que si se podria establecer, o sea, a partir de ello se podria establecer que las
remuneraciones relativamente altas van a corresponder también a niveles de rendimiento

también altos.
Pregunta: Un buen profesional es necesariamente un buen docente? O es a la inversa?

R.A. De hecho la practica nos ha mostrado que no siempre el buen o excelente profesional
es un buen docente. Es imprescindible que el buen profesional tenga que pasar por un
proceso de formacién de capacitacién como docente, y ademés que esté articulado a lo que
son los conocimientos fundamentales, bésicos, de lo que es didactica universitaria. Es
tradicional encontrar gente que muchas veces es un buen profesional, con mucho ejercicio
profesional pero no tiene la capacidad de transmitir adecuadamente sus conocimientos en el
aula porque da por supuestos y da de hecho que el alumno tiene ya conocimientos
determinados, que para él son lo basico. Pero, en el caso de nuestra universidad, el
conocimiento bésico para un profesional no es el que el bachiller tiene. Por eso es que el
buen profesional necesariamente debe pasar por un proceso de formacién en ]a docencia.

Pregunta: Qué opinién tiene acerca de que cuando un profesor llega a ser titular de una
materia, es practicamente duefio de ella? Que sugiere al respecto?
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R.A. De hecho, el problema central estd en que incluso desde el punto de vista del
individuo, de la persona, cuando siente que tiene asegurado algo tiende a bajar su
rendimiento y su nivel. La imagen que se genera es que en la docencia no hay ninguna
razdn, a menos que sea una situacion muy grave, que raye en el marco de la corrupcién, no
hay otra posibilidad de que se lo retire formalmente al docente. La evaluacion era un
mecanismo de retiro si es que reprobaba dos afios, si es que no aprobaba dos afios, pero no
se lo aplica. El incumplimiento de las tareas académicas, o sea las inasistencias o atrasos,
tampoco se lo utiliza como mecanismo de seguimiento y control de la actividad docente.
Entonces yo pienso que lo que deberia establecerse es un mecanismo mucho mas adecuado
que posibilite que el docente se dedique de lleno a la actividad docente combinada con su
actividad profesional, pero con mecanismos de control sobre esa su actividad.

Pregunta: ;Cuanto tiempo un docente debe dedicar a la investigacion y a la interaccion?
;Como se puede medir o insertar en la labor universitaria?

R:A. De hecho, lo que deberia dividirse es dos tipos de actividad. Una es la de la docencia
y la otra es la de investigacion. La investigacion articulada a la catedra necesariamente
deberia estar combinada con la institucionalizacion de la investigacién;, es decir, los
Institutos de Investigacion deberian servir de base y de coordinadores para que en la catedra
también se impulse la investigacion para que no resulte y no se confunda Trabajo Préctico
con Investigacion . El Instituto deberia ser el que delinie las pautas y genere’ ejes tematicos
y lineas de investigacién para que a partir de ello la cétedra, en cada una de las Carreras,
puedan articularse sabiendo hacia donde van a realizarse, hacia donde se va destinar la
produccion cientifica que se genere en el aula. El docente investigador deberia ser aquél
que articule el conocimiento que da en la catedra lo traduzca en un proceso de aplicacion a
través de lo que es el conocimiento de la realidad nacional, de la realidad en general. En
otras palabras, deberiamos tener tres mniveles de docentes: el investigador, que deberia
tender a generar conocimientos nuevos al revisar las teorias y tratar de producir teorias
nuevas, el docente que deberia estar dedicado exclusivamente a la catedra, y el docente
investigador que es el que combina el elemento de conocimiento teérico con lo que es su
aplicacién al conocimiento de la realidad nacional.

Pregunta: ;El escalafon docente es el reflejo de la capacidad docente? Si o no? Por qué?

R.A. En las actuales condiciones no, porque el escalafon docente lo que plantea no es un
reflejo , porque el escalafon se constituye en realidad en la escala o la jerarquia de los
docentes en funcion, por un lado, de su antigiiedad, y por otro lado, de su experiencia
docente y desempefio docente, y fundamentalmente, por la produccidn que desarrolla. En
la actualidad se ha reducido a una formalidad, porqué? Primero se evalia en el sistema
de evaluacion que sirve de base para el escalafon docente, se evalia el rendimiento docente.
Ese rendimiento docente estd manejado desde un punto de vista relativamente subjetivo,
porque la evaluacién del estudiante a través de una simple encuesta lo que va a reflejar es
el criterio subjetivo del estudiante sobre el docente y a partir de ello la asignacion de un
puntaje al estudiante simplemente se va a traducir en una asignacion de puntos desde un
punto de vista subjetivo, si el docente es "buenito" el estudiante lo va reflejar en su
calificacion. En el caso de los otros factores de valuacion, cursos, conferencias, articulos,
produccion intelectual, etc., no se establece una diferenciacion, escribir un articulo en
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prensa no es lo mismo que escribir un articulo en una revista cientifica internacional, y eso
tampoco tiene un puntaje determinado. Por lo tanto, lo que encontramos en el escalafon
docente actual es que no se han encontrado, no se han definido parametros relativamente
precisos y exactos para evaluar el rendimiento docente, y por lo tanto poder jerarquizar a
los docente, aquellos que tienen una produccién y un rendimiento académico Optimo, con
publicaciones internacionales, con publicacion de libros, deberia estar reflejado en el
escalafén en un nivel obviamente superior a aquél que tiene un rendimiento mucho mas

bajo.
Pregunta: jEl Reglamento de Evaluacion tiene una normatividad clara?

R.A. No, ni clara ni actualizada, o sea que el Reglamento de Evaluacion Docente cuando
se lo hizo , en base a la informacidn de los autores, se lo hizo mas bien como un ensayo, y
ese ensayo se tradujo ya en la aplicacién del Reglamento y desde 1985 a la fecha no ha
sufrido modificaciones, cuando la actividad docente y el proceso universitario se ha
modificado radicalmente.

Pregunta: La tabla de puntaje, como decia anteriormente , de evaluacidn , si no seria la
correcta ;Qué sugiere a ello?

R.A. Hacer una diferenciacién entre lo que es el aspecto académico de la evaluacion
docente del aspecto salarial, Ahoritita los docentes qué es lo que buscan del escalafon
docente? Que le demos un mayor nivel de ingresos, y por lo tanto cumplen con los
requisitos y las exigencias del Reglamento de la Docencia solamente para ver traducida esa
su evaluacion en un incremento salarial. Se ha ido manejando como una visidn salarialista
del escalafon docente. Lo que hay que hacer es separar el aspecto académico, la evaluacion
académico del aspecto salarial. El docente tiene derecho, con una mejora en  su
rendimiento, en su formacién, etc., tenga también una mejora salarial. Pero no deberia ser
una relacién directa, es decir, mientras un docente cumpla, se esfuerce, mientras un docente
mejore en su calidad, deberfa tener obviamente la posibilidad de ascender con mayor
rapidez a la estructura del escalafén, pero eso no deberia estar sujeto a una modificacidn de
las remuneraciones salariales, eso debe ser automatico y al margen, no?.

Pregunta: ;Quién deberfa evaluar?

R.A. Obviamente es los que estin directamente ligados al proceso de ensefianza
aprendizaje, o sea, el estudiante tiene obviamente que evaluar, eso es cierto, la autoridad
también tiene que tener capacidad de evaluacién y ademas el docente también tiene que
tener capacidad de evaluarse. La situacién es que esos procesos deberian tender hacta
evaluaciones objetivas y no hacia evaluaciones subjetivas.

Pregunta: ;Cree usted que es mejor contar con docentes a Tiempo Competo, a Medio
Tiempo o a Tiempo Horario?

R.A. En realidad hay que combinar las tres, las dos categorias. El docente Tiempo
Completo, el docente dedicado exclusivamente a Ia a la actividad docente y a la actividad
de investigacién puede ser , permite que tengamos un grupo de profesionales articulados
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exclusivamente la vida académica, ese es el docente comprometido de lleno con lo que es la
vida universitaria y con €l proceso de formacion universitaria. Mientras que el docente a
tiempo parcial de ninguna manera €s el vinculo de la Universidad con el campo profesional,
el docente a tiempo parcial es el que trabaja , ademas, en otra institucion y se supone que
trabaja en su campo profesional y estd ganando experiencia en ese campo. Ese docente es el
permite de alguna manera reciclar el vinculo entre la universidad y la actividad profesional,
y a través de ello hacer un proceso de renovacién de conocimientos.

Pregunta: jPorqué no rinde a cabalidad el tiempo completo?

R.A. Porque no estan planteadas a cabalidad sus funciones, sus responsabilidades. Para el
docente a Tiempo Completo se plantea una asignacion de una carga horaria, en funcién
igual a lo que deciamos antes, a una relacion salarial, o sea el docente a TC debe reunir una
cantidad ya determinada de materias y debe cumplir y responsabilizarse por ellas, pero no
esta definida una actividad complementaria en ese sentido.

Pregunta: Las carreras 4, cuentan con una infraestructura adecuada para que trabajen los
docentes TC?

R.A. No.

Pregunta: Esta bien definida la compatibilidad horaria como colisioén horaria ?

R.A. No. Porque la incompatibilidad mas que horaria, sino funcionaria, no es lo mismo que
1a colision de horarios. Qué es lo que sucede... si un docente presta servicios en varias
instituciones, pero esas instituciones no estan articuladas a lo que es su docencia, ahi se
presentaria una incompatibilidad funcionaria. Caso concreto, si uno es docente del area de
economia pero presta servicios en el area de ,digamos, de la contabilidad o la gerencia,
obviamente hay incompatibilidad funcionaria, su actividad profesional no esta articulada a
su actividad docente. Entonces, ese es un elemento, la colisién de horarios es ya la
formalidad de que en el mismo tiempo no puede estar en dos actividades diferentes, eso es
solamente un complemento de eso.

Pregunta: La remocién del docente en el UMSA ha sido esporadica , pero los casos que
conoce ;bajo qué motivos fueron, bajo nivel de ensefianza en el ejercicio de la docencia,
problemas éticos o politicos ?

R:A. La mayoria de los casos de remocién docente han sido de indole politica, disfrazados
por aspectos de indole formal normative o de aspectos de indole académico. De pronto, en
la mayoria de los casos, se lo retira al docente por efecto de que, o través de que su materia
ha sido quitada del Plan de Estudios, se lo retira al docente porque ha incumplido ciertas
funciones, pero por.detras siempre encontramos que hay otros docentes en la misma carrera
que tienen la misma situacién, pero a ellos no se les ha afectado, no se los ha removido.
Entonces ahi encontramos que uno de los elementos fundamentales para la remocion del
docente ha sido la influencia politica.
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Pregunta: La carga horaria asignada jestd relacionada con el contenido curricular de las
materias ?

R.A. No. Es una asignacion formal, todas, por lo menos en las estructuras de cada carrera,
todas las materias tienen una asignacion de carga horaria similar. Porque lo que vefamos,
uno de los factores que ha ido constituyéndose en un eje transversal en todo el problema de
la actividad docente es el problema salarial. De pronto encontramos que un docente que
desarrollan ciertas materias que requieren de un trabajo prictico mayor, de una préctica
mayor, tienen la misma asignacion de carga horaria que uno que tiene asignadas materias
de tipo tedrico, fundamentalmente, no hay un criterio de racionalizacién que deberia
establecerse.

Pregunta; Usted cree que todas las materias requieren de la misma carga horaria?

R.A. No. El factor que deberia incidir mas es el de la prictica. O sea, si las materias que
tienen un requerimiento de trabajo practico tanto el docente como el estudiante deberian
tener cargas horarias mayores.

Pregunta: ;Cémo se controla el cumplimiento del docente en la ensefianza de las materias
en el aula?

R.A. Por lo menos en las carreras en las cuales conozco, no hay un control adecuado ni
definido.

Pregunta: ;Cémo se deberia controlar la asistencia del docente?.

R.A. A través de la asistencia del estudiante. En otras palabras, cémo podemos establecer si
el docente ha asistido a la clase? A través de la firma del estudiante, hemos visto que €s0
genera mecanismos de presién o de represién. Si el estudiante es un estudiante honesto,
muy formal, al docente le va a decir: Disctlpeme no le voy a firmar su tarjeta de asistencia
porque usted no ha venido tal dia. Frente a esa actitud el docente va a encontrar en el
estudiante un enemigo, y por lo tanto, va de repente a generar mecanismos de represion
hacia él. Como ya se ha presentado. Eso fue inadecuado. La tarjeta magnética no fue
tampoco un mecanismo adecuado porque era propicia para que se presente fraude, que
marque otra persona o €n su caso, marque en una determinada hora apareciendo como que
estaba compensando la hora que no fue. De ahi que el mecanismo que debe implementarse
es que al mismo tiempo que se haga un control de asistencia estudiantil se pueda generar
mecanismos de asistencia docente, a través de que lo que certifique el docente ha estado en
clase es la verificacion de que los estudiantes, con listado de estudiantes, han estado ahi.

Pregunta: ;Conoce usted los programas de los docentes que dictan en su carrera?
R.A. De todos no.

Pregunta; ;Hay alguna norma para asignar responsabilidades adicionales al docente como
ser administracion académica, asistencia a eventos universitarios, etc.?
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R.A. Han estado saliendo, por lo menos en los ultimos tres o cuatro afios, normatividad
complementaria que hace posible que se establezcan como actividades nuevas y
susceptibles de ser asignadas a los docentes los vinculados a la administracién académica.
El de la asistencia a eventos universitarios no. :

Pregunta: Su carrera jGuarda en archivo los programas por materias y afios?

R.A. Generalmente son de muchos afios atris. No conozco una actualizacion, aunque si
bien se ha planteado una actividad por parte del nuevo Director de Carrera que estd
buscando hacer una actualizacion de contenidos y programas.

Pregunta: jAlguna vez el Departamento de Personal Docente ha solicitado el programa de
las materias que dictan los docentes? Puede servir justed cree este documento?

R.A. Nunca ha pedido, y en realidad no corresponderia que el DPD verifique, porque es
una unidad administrativa para el seguimiento, control y manejo de la gestién docente. Por
lo tanto no tiene funciones de tipo académico. Ahora mas que para el conocimiento formal
no serviria al DPD para nada, en cambio para la Direccién de Carrera si constituye un
documento imprescindible y fundamental porque es el mecanismo que le puede permitir
hacer el seguimiento del cumplimiento de las actividades docentes.

Pregunta; ;Hay alguna teoria de la ensefianza que se hubiese implementado a partir de los
docentes?

R.A. ;Teoria de la ensefianza? No.

Pregunta: Hubo un tiempo en que se manejaba la teoria modular... Ahora esta la teoria
activa...

R.A. No, directamente no. Por lo menos en las carreras en las cuales estoy no conozco.
Las carreras no han propiciado cursos de actualizacion para los docentes para ponerles en
conocimiento de cuales son las teorias vigentes, las mas actuales, y obviamente la practica
cotidiana es que cada docente de manera intuitiva por lo general, aplica determinados
principios o algunos criterios para su catedra, obviamente dejando de lado el problema de
las teorias vinculadas al campo de la pedagogia y de ia didactica.

Pregunta: ;Cuales son las causas que dan lugar a descuentos en el salario a los docentes?

R.A. En su generalidad, inasistencias. Por lo menos en lo general, no conozco descuentos
por incumplimiento de programas o bajo rendimiento o inadecuada transmision de
conocimientos. Solamente inasistencias o aspectos de tipo formal como no cumplimiento
de la presentacién de las notas en las fechas establecidas.

Pregunta: ;Qué opini6n tiene sobre el traspaso de docentes? ;Ha habido traspasos en su
carrera?
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R.A. Si, pero hay una confusién. Una cosa es el traspaso docente en términos fisicos, es
decir, el docente x es traspasado con su titularidad y todo lo demds a la carrera B en
funcién de ciertas necesidades y ciertas decisiones, tanto personales como institucionales.
Otra cosa es el traspaso de la categoria docente, es decir, el docente sigue dictando en una
carrera una determinada cétedra, pero ha dado ademas examen de competencia en otra y lo
que hace es traspasar su categorfa a la otra carrera en la cual es nuevo. Eso, incluso habria
que ponerle nombres diferentes, o afiadirle el término "traspaso docente de una carrera a
otra" y "traspaso de categoria docente".

Pregunta: Los docentes y los Directores conocen los Reglamentos de la Docencia?

R.A. Considero que en su mayoria no.

Pregunta: Los docentes ;,Conocen sus derechos y obligaciones?

R.A. Considero que en su mayoria no.

Pregunta: ;Qué agregaria acerca del mejoramiento de la administracion académica en la
parte docente?

R.A. Que en realidad hay que reformularla totalmente utilizando, basicamente, criterios de
tipo técnico-cientificos en dos campos fundamentales, el campo de la administracién y
gestién académica y el campo de lo que es la pedagogia y la didactica. Es decir, ahoritita
las carreras lo que deberian tener es un proceso de asimilacién de conocimientos y ademas
asesoramiento en los 4mbitos tanto de la administracién como el de la pedagogia.

Gracias por su colaboracion.



ENTREVISTA AL LIC. FERNANDO ALIAGA, ex Jefe de Personal Docente, actual
Vice Decano de la Facultad Técnica.

P. Licenciado, tiene alguna observacion acerca de la modalidad de ingreso en la UMSA?

FA. Bueno, observaciones se pueden dar muchas, pero dentro del marco de la
reglamentacion existente creo que hasta cierto punto las Facultades y Carreras cumplen con
lo establecido en la normatividad. Sin embargo para una mejor administracién y un mejor
control y seguimiento del ingreso docente, la permanencia, etc. , habria que establecer
nuevos mecanismos que sean mucho mas sistémicos. Vale decir, apenas aca se cuenta con
un sistema de ingreso, pero no se realiza un seguimiento y evaluacion de todos los aspectos
que interesan al docente, por ejemplo, una actualizacion afio a afio del Curriculum Vitae,
sus actividades, su produccidn intelectual, los logros y beneficios que pueda haber aportado
no solamente en la docencia, sino en la investigacién y en la interaccion. O sea, no hay un
reglamento que establezca sistémicamente un control y seguimiento adecuado a la época

actual.
P. El tramite de extension del memorandum es el adecuado?

FA: Ha habido y hay muchas quejas ain persisten sobre el tiempo que tarda el docente en
recibir un memorandum de designacion rectoral. Sin embargo este trimite podria ser
automatico una vez que las facultades habiendo cumplido la normatividad y haber sido
sometido ese proceso a una verificacion nada mas, de rigor, por una oficina, en este caso
Planificacién de Vice-Rectorado, podria inmediatamente incorporarse al sistema y
establecer los requisitos que no se hayan cumplido o que estén dentro del ambito de la
reglamentacion. Inmediatamente, en 48 hs. podria extenderse un memorandum para que el
docente tenga mucha mayor seguridad de su labor, porque hay el criterio de que mientras
no existe un memorandum rectoral la funcion docente estaria un poco observada de alguna
forma. Esto ocasiona también el retraso en el pago de las papeletas de pagos mensuales y
que de alguna forma se trata de un mecanismo administrativo, de regularizacion
administrativa. Esto podria mejorar mucho haciendo, por ejemplo, un estudio sobre cual
seria el método mas adecuado y mas corto, eso es lo importante, que sea mucho mas corto,

para que estos tramites tengan una efectividad y al mismo tiempo garanticen al docente que
a fin de mes va a recibir un salario justo de acuerdo a la forma en que ingresé a la docencia,
si es interino, si es contratado o titular, De todos modos creo que esto se puede solucionar
ficilmente poniéndose a trabajar en una organizacién y en establecer, digamos, puntos
clave o hitos claves, en los cuales el reglamento no sea transgredido, vale decir una
verificacion de lo que la Facultad o la Carrera realiza en relacion a la norma, luego un visto
bueno, por ejemplo, de la autoridad facultativa que de alguna forma ha hecho ya una
verificacién de este procedimiento, y péacticamente este deberia ser el mecanismo que
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autorice a una oficina académica-administrativa dé la emision correspondiente del
memorandum.

P. ;Como debe ser la acumulacién de los documentos para su incorporacion al file
docente? Tiene algunos comentarios sobre eso?

FA. Si en realidad hasta ahora, la incorporacion de documentos en el file, estamos
hablando de un file en una oficina administrativa, en este caso Personal Docente, es muy
arcaico el procedimiento y el sistema. Creo que seria muy saludable que se establezca un
programa, en realidad se trata de sistematizar la forma como el docente incorpora su
curriculum en un sistema. Y esto se estd revisando, acd en la Facultad ya que se esta
haciendo un programa, pero que no sea un mMeCanismo repetitivo y ademas dificil de
observar, dificil de consultar como el que ahora existe en la Universidad, de que por
ejemplo, cuando se requieren recursos humanos de una cierta calidad, categoria, cuando se
necesitan profesionales, por ejemplo, para una actividad especifica, me refiero al caso de
contratar para algiin trabajo especifico, como docentes que hubieran realizado algin tipo de
investigacidn en un 4rea concreta, habria que revisar unc a uno los files. En este caso este
sistema permite directamente, colocando el tema, la palabra, o la palabra clave, obtener una
lista de docentes de toda la Universidad que tienen esas caracteristicas. Vale decir, lo que
se debe hacer es sistematizar la informacién y computarizarla, informatizarla. Eso puede
partir de las propias Facultades, las Facultades son las que reciben a los docente y estos
docentes estan ingresando a un sistema, ese sistema puede trabajar en linea con
Vicerrectorado o con Personal Docente y directamente en tiempo real se puede conocer las
caracteristicas y una serie de detalles que son propios de cada docente.

P. Fl parte de asistencia ;refleja las actividades que los docentes realmente cumplen en las
Carreras? Si o no, por qué?

FA. No, el parte de asistencia no refleja en absoluto. Creo que este €s un mecanismo
también mal elaborado, porque de alguna forma no sintetiza la actividad acumulativa del
docente durante el mes. Fsto también se puede mejorar en forma sustacial incorporando,
por ejemplo, en un sistema combinado de asistencia docente como el que tenemos en la
Facultad. El docente ingresa con una clave a la computadora, al mismo tiempo que ingresa
a la hora de entrada en la salida incorpora el tema o la actividad que ha realizado en la
clase. Y a fin de mes, o cada quince dias, o a la semana o dia a dia, se puede tener un
reporte de la asistencia en horas incluyendo la actividad que ha realizado. Entonces este es
un sistema imparcial, no?, aqui priman una serie de aspectos que a veces el Jefe de Carrera
puede haber olvidado durante el mes. El sistema de control actual, que es por planillas, o
inclusive llenando un libro, no es eficiente. Este problema creo que podria mejorar
incorporando un sistema de ingreso y de seguimiento, de control de la actividad docente.

P. Elsueldo del docente, es proporcional al desempefio?

F.A. En su generalidad no. Porque también se ha partido de un concepto netamente
administrativo de desdoblar el TC. en médulos de 32 horas y cada mddulo de 32 Hrs,
incorpora una actividad, vale decir que todas las actividades, todas las materias tienen 32
Hrs, y eso es falso. Una actividad relacionada al Plan de Estudio, en este caso, una materia
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puede tener 8 capitulos y tora materia, como se ha visto en muchos casos tiene hasta 20
capitulos, pero qué ocurre, que el docente utiliza las 16 horas mes, estamos hablando de 32
horas, para justificar un tiempo establecido nada mas que administrativamente. Pero eso no
tiene impacto directo en el proceso de ensefianza aprendizaje. Es de suerte de un docente
tener una materia con 8 capitulos, y en otros casos el docente se sacrifica porque el tiempo
que utiliza es mucho més por el mismo salario de las 32 hrs. Por lo tanto creo que el salario
que recibe el docente no esta en relacién directa con el programa de la asignatura. Deberia
establecerse por asignatura de acuerdo al contenido del programa, el tiempo especifico para
cada asignatura y en ese entendido, los docentes podrian ser, de 20 hs, 30 hs, 40 hs, 50, 60,
etc. de acuerdo al contenido del programa, y asi si seria una remuneracion justa.

P. Un buen profesional es necesariamente un buen docente? O es a la inversa?

FA. No. Un buen docente puede en algiin momento convertirse en buen profesional, pero
un profesional es dificil que se convierta en un buen docente. Dependiendo evidentemente,
del campo, del 4era o de la actividad que realice. Es mas facil, es mucho mas sencillo hacer
de un docente un buen profesional, porque la formacién didéctica, la pedagogia, etc., es una
ciencia que puede ser aplicada a cualquier rama o especialidad, en ese caso, los
profesionales deberian aprender a ser docente, o sea aprender didactica y pedagogia y una
serie de instrumentos que facilitarian el desarrollo de la asignatura. Deberia incorporarse,
yo creo, en la formacién profesional elementos que vayan a formar docentes. Es decir que
si bien los profesionales pueden tener dominio sobre su especialidad o sobre su area, no
siempre pueden llegar a ser buenos docentes.

P. ;Qué opinion tiene de que cuando un docente llega a ser titular de una materia es
practicamente duefio de ella? Qué sugiere al respecto?

F.A. Bueno, es un concepto primario de lo que es la titularidad, creo que eso hay que
desmitificarlo en el sentido de que existen normas y reglamentos que hacen que el docente
cumpla sus actividades de acuerdo a un manual de funciones. O sea, hay funciones que
estan establecidas implicitamente, pero no estén establecidas mediante un contrato, no hay
un manual de funciones para el docente. Sin embargo los reglamentos universitarios creo
que de alguna forma establecen los alcances y limitaciones en funcion al desempefio
docente. Una de las actividades que por ejemplo, se descuida mucho es el seguimiento y
control del docente, si este incumple alguno de estos reglamentos, incluyendo la norma del
trabajo, puede ser tranquilamente alejado de la docencia por incumplir en cierto grado la
asistencia, por ejemplo, con seis faltas consecutivas se aplica la Ley Gral. Del Trabajo. La
evaluacién docente anual también establece que a dos evaluaciones negativas el docente es
alejado y en realidad se trata un poco de que la misma unidad académica establezca cuales
son las obligaciones y los derechos del docente.

P. ;Cuanto tiempo debe dedicar un docente a la investigacién y a la interaccion? Como se
puede medir o insertar en la labor universitaria?

F.A. Siguiendo los principios fundamentales de la Universidad, es hacer docencia,
investigacion e interaccion. Pero creo que esto estd un poco utilizado, los tres elementos
estan utilizados muy indiscriminadamente en las Facultades. Creo que un proyecto de
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investigacion debiera tener una justificacion plena en las instancias correspondientes. No
es aconsejable que el docente en todas las categoria y en todas las cargas horarias haga
investigacién e interaccion, porque eso desdeciria la funcion principal que es la de formar
profesionales. Entonces creo que estas actividades de investigacion e interaccién deben
estar programadas a ciertos docentes con cierta capacidades también, no hay que olvidar
que nadie puede hacer investigacion e interaccion automaticamente o mecanicamente.
Entonces lo importante es que primero se establezcan lineas de investigacién en una
Carrera o en una Facultad, que no sea del libre albedrio del docente que elija un tema de
acuerdo a su criterio sin tener toda la justificacién de ese proyecto de investigacion. Igual
la interaccion es un apoyo a la investigacién. O sea que una vez que el proyecto de
investigacién ha sido realizado la trasferencia de ese proceso investigativo a la sociedad o
al interior de la propia universidad inclusive, tiene que estar apoyado por otro proceso de
interaccién, sea de difusién, de socializacion y de aplicacion de ese conocimiento. Es por
eso que no estoy de acuedo en que todos los docentes hagan investigacion e interaccion.

P. Fl escalafdn docente jes un reflejo de la capacidad docente? Si o no por qué?

F.A. No, definitivamente no, porque el reglamento de Evaluacién Docente no refleja la
actividad docente, no solamente la actividad, sino que al no existir un sistema de
seguimiento y conrol de lo que significa la actividad docente durante el afio, la evaluacién
que se hace al docente es muy subjetiva. Uno que se utilizan parametros e indicadores que
no estan reflejando el verdadero comportamiento del docente. Yo creo que la evaluacion
deberia estar en funcién a un plan de trabajo presentado por el docente para el semestre 0
para el afto, aprobado en las instancias correspondientes, y que tenga la factibilidad y la
posibilidad de ser viable, porque hay proyectos que se entregan y que no estan concluidos,
otros en que se fuerzan los informes, el docente cuando presenta el informe memoria a
veces fuerza el objetivo, las metas, las sobredimensiona, y ese proceso evaluativo no es
correcto. Creo que en funcién a las diferentes estrategias y politicas que asuma cada
Facultad estas deberian ser programadas y vaciadas en un formulario de evaluacion que
refleje el verdadero desarrollo del docente, que sea el reflejo de una actividad realmente
controlada y programada, que no sea simplemente un mecanismo automético de
incorporarse al escalafon.

P. Latabla de puntaje para la evaluacidn, es la correcta? Qué sugiere?

F.A. Estamos hablando de, por ejemplo, los limites entre categorias A,B y C. Me pareces
que son muy ampliar, uno, y al mismo tiempo que deberia haber un escalafon mucho mas
continuo, sin demasiadas diferencias entre A,B y C. Vale decir que, en funcidn al puntaje,
a un puntaje acumulativo, que por ejemplo, pero dentro de la Cat. A deberia haber
subcategorias, en funcién a la actividad docente, porque las categorias A, B y C implican la
sumatoria de todas las actividades del docente, docencia, investigacion, e interaccion. Yo
aqui separaria en tres las modalidades de evaluacion para los docentes. Los docentes que
hacen solamente docencia, deberian tener otro tipo de escalafon, los investigadores, otro
tipo, y los que hacen interaccion, otro tipo. O sea, no hay comparacion entre lo que es
interaccién y docencia, si bien se complementan, pero las funciones, el impacto, los
resultados y al mismo tiempo, el tiempo que se dedica a las dos o tres areas no son los
mismos para obtener una determinada categoria.
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P. Es mejor contar con docentes a tiempo completo o a TH?

F.A. En realidad los extremos, que no habria que ingresar en esos conceptos: o tiempos
completos o tiempos horarios. Creo que el disefio curricular de una Carrera debe establecer
los requerimientos y necesidades de recursos humanos, vale decir que si una actividad
necesita de un docente que dedique todo el tiempo a la formacién de los estudiantes, debera
estar en directa relacion con los contenidos, la carga horaria del programa, y las actividades
curriculares adicionales. Estoy de acuerdo en que los mejores docentes deberian ser
docentes de T.C., pero sin embargo, hay materias que requieren y que son aquellas que son
complementos de especialidad, que no requieren otra actividad mas que un poco rellenar,
digamos asi, el Plan de Estudios y no es necesario qué sea docente de TC. Hasta podria ser
gente invitada hasta de afuera, profesionales expertos, que se yo, todo tipo de profesionales,
que hagan la actividad en funcion al requerimiento especifico. Evidentemente, un TC, de
acuerdo a la estructura de la carga horaria, necesita una serie de medios para desarrollar,
por ejemplo infraestructura, tener su cubiculo, tener todo su equipamiento con su material
de escritorio, y eso la Universidad est4 imposibilitada al 100% de cubrir esas espectativas.

P. Esta bien definida la incompatibilidad horaria como colisién de horarios?

F.A. No. Son dos temas diferentes. La incompatibilidad horaria, bueno en realidad
incompatibilidad horaria y colision de horarios casi es lo mismo, que un docente que tiene
una programacion en seis horas continuas en una unidad y tiene otra actividad fuera de la
Universidad o dentro de la misma Universidad, por ejemplo el que sea administrativo, etc.,
le va a suscitar una colisién de horarios porque ambas funciones estan dentro de un tiempo
establecido en el dia. Eso podria definirse como incompatibilidad, o sea, la colision es el
primer elemento cuando se comprueba que no es posible que el docente atienda dos
materias al mismo tiempo y en dos instancias o funciones diferentes, a eso se puede llamar
incompatibilidad, como concepto genérico, pero la colision es el elemento que determina la
incompatibilidad.

P. La remocién del docente en la UMSA ha sido esporadica. Pero los casos que conoce,
por qué motivo fueron? Bajo nivel de ensefianza en el cumplimiento de la docencia?

Problemas éticos o politicos?

F.A. En realidad habria que afiadir a eso incumplimiento en la docencia indica también
inasistencia a las actividades académicas. Creo que, al menos en esta unidad, la mayoria de
los casos han sido por consecuencia de faltas continuas, evidentemente no es un gran
nimero, pero afio se da uno o dos casos de docentes que han incurrido en la remocié por
inasistencia continuas. Pero sin embargo creo que en tiempos anteriores, vale decir en los
afios 70 y 80, se dieron casos de remocidn por aspectos de orden politico también, y eso a
consecuencia de un mal manejo de lo que significa el Reglamento de la Docencia. Creo
que definitivamente, persisten algunos de estos elementos en la Universidad, se dan casos
de remociones debidas a problemas de orden politico. De orden ético son pocos los casos,
y estan bien establecidos y creo que han sido sometidos a un analisis de un Sumario, de un
Proceso. En realidad el concepto de ética es muy amplio, no? Estamos hablando de una
universidad, de un centro de pensamiento, del conocimiento, de la ciencia, de la cultura.
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Dentro de eso deberiamos establecer que es ético y qué es no ético. Creo que al final de
cuentas casos concretos habria que analizarlos pero no creo conocer alguno que

especificamente esté dentro de este espectro.
P. Coémo se controla el cumplimiento del docente en las materias dentro del aula?

FA. Bueno, creo que hace unos minutos habiamos mencionado de que cuando hablabamos
de que el que el docente sea evaluado no ha reflejado en su evaluacion verdadero puntaje, y
eso a causa de que no hay un control, un seguimiento de sus actividades. Creo que,
definitivamente, este aspecto es el que mas importa a las autoridades de Carrera y
Facultativas pero depende de la capacidad de cada Facultad de organizar y de hacer un
control. Creo que en esto es importante, aparte de cumplir el tiempo establecido, o sea, que
la asistencia docente no sea un elemento que perjudique al avance de la materia, pero hay
que darlo por hecho de que el docente asiste y para ello hay que establecer un mecanismo
de control de asistencia completamente imparcial e independiente del criterio del Jefe o de
alguien que haga el control, sea un sistema automatico. Ahora, como se hace el control y el
seguimiento de la materia? Bueno, hay elementos que se pueden incorporar, por ejemplo
una evaluacion formativa, un proceso de evaluacion formativa, el resultado, por ejemplo,
los egresados, los aprobados de la materia deben someterse a un proceso de verificacion de
su aprendizaje, no? Pero, con qué elementos? Yo creo que uno de los elementos es que el
docente, en funcion al Plan de Estudios, en funcion al Programa de su materia, debe
establecer un cronograma de desarrollo de su actividad y ese programa tiene que ser
incorporado al sistema, si el sistema verifica el cumplimiento de los contenidos de acuerdo
a la programacion que ha hecho el docente, y las demas actividades colaterales o que
coadyuvan a la formacién, creo que los examenes de alguna forma reflejan ese resultado.
Pero sin embargo, otro tipo de encuestas también pueden estar dirigidas a los estudiantes
que refleje en un formulario si el contenido de la asignatura ha sido vaciado dentro del
tiempo establecido. Vale decir que la programacion que realice cada Jefe de Carrera va a
estar en funcion de un Plan de Trabajo presentado por el docente, y éste verificado y ya
evaluado en el resultado de ese proceso, es decir en los propios estudiantes. Creo que uno
de los mecanismos idéneos para ese control evidentemente es la evaluacion sumativa, o
sea el resultado total de ese proceso de ensefianza aprendizaje en el estudiante, o sea el
aprendizaje. La ensefianza puede ser evaluada en el proceso de desarrollo del docente, si ha
cumplido con todos los capitulos, con todas las actividades programadas y la evaluacion
formativa esta en funcion del impacto de ese proceso de ensefianza. O sea, es el
aprendizaje que el alumno ha logrado a través de un determinado tiempo. Para esto
evidentemente no hay ningun formulario. Todavia no existen propuestas pero se esta
trabajando sobre todo con las estadisticas de los resultados de lo que significa la
promocion, la aprobacion, el abandono, la desercion, etc. Los indices que darian lugar a
esto tienen que ser establecidos adecuadamente en funcion justamente a cada uno de los
programas de enseflanza, no se puede generalizar en actividades netamente tedricas y
practicas en un mismo formulario, son diferentes actividades que hay que pyQgramarlas y
sistematizarlas para que haya un verdadero control.
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