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“GESTION DE RELACIONES HUMANAS Y CAPACITACION EN EL DEPARTAMENTO
DE CIENCIAS MORFOLOGICAS. FACULTAD DE MEDICINA. UNIVERSIDAD MAYOR DE

SAN ANDRES”

RESUMEN:

En base a las implicaciones de la Teoria de las Relaciones Humanas en Ia
Administracién, en el presente trabajo se manejan las variables: Relaciones humanas,
Motivacion y Clima organizacional, siendo las herramientas de la recoleccién de datos;
las encuestas y la observacién, que permitieron medir el nivel de estas variables en el
plantel docente, del Departamento de Ciencias Morfolégicas de la Facultad de
Medicina de la Universidad Mayor de San Andrés y a comprobar los resultados
obtenidos en el trabajo. Pretendiendo introducir en el Departamento Facultativo la
Gestién de Relaciones Humanas y Capacitacion en el personal docente.



GESTION DE RRHH. Y CAPACITACION EN EL DEPARTAMENTO DE
CIENCIAS MORFOLOGICAS, FACULTAD DE MEDICINA. UNIVERSIDAD

MAYOR DE SAN ANDRES.

CAPITULO 1

INTRODUCCION

Mostramos un trabajo correspondiente al desarrollo de un Proyecto de Grado, a fin

de cumplir con los requisitos de la Facultad de Humanidades, de la Universidad
Mayor de San Andrés, para la obtencién de grado en la Carrera de Ciencias de la

|

{

1 .

1 Educacion.
J

|

El propésito de la investigacion responde a la necesidad de introducir en el
Departamento de Ciencias Morfolégicas de la Facultad de Medicina, de la
iUniversidad Mayor de San Andrés, la Gestién de Relaciones Humanas vy
'Capacitacién en el personal docente, en base a estudios exploratorios previos
‘que refiejan el estado de situacion de las Relaciones Humanas y percepciones de

los profesores con respecto al tema.



El desarrollo del presente trabajo consta de cuatro partes: la presente
introduccidn, caracterizacion del sector de estudio, el marco teérico y finalmente la
propuesta.

Asi mismo es el conocimiento y la difusion de las Relaciones Humanas y la
motivacién del Recurso Humano del Departamento de Ciencias Morfolégicas de la

Facultad de Medicina, UMSA de la ciudad de La Paz.

En el Marco Teérico revisamos las bases tedricas que respaldan a cada uno de
los objetivos con los que se estudian los conceptos tales como: las Relaciones

Humanas, la Motivacion, el Clima Organizacional, y la importancia de los mismos.

Las herramientas para la recoleccion de datos fueron las encuestas y la
observacioén. Las encuestas permitieron medir el nivel de las relaciones humanas y

la motivacion del plantel docente y la segunda, a comprobar los resultados

obtenidos de las anteriores.

El universo de estudio estuvo conformado por la totalidad de profesores que

componen el plantel docente del Departamento de Ciencias Morfologicas,

compuesto por 40 docentes.

1.1.- ANTECEDENTES

IDENTIFICACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1.1.- Situacién Actual

La Facultad de Medicina y en particular el Departamento de Ciencias
Morfologicas, en los Ultimos afios, enfrentd cambios administrativos y forzados
por diferentes motivos: cambios politicos de su direccion, cambios del plantel
docente y alta renovacion del estamento docente, engendrando discontinuidad en
el desarrollo de actividades curriculares de la institucion e inquietud en el

alumnado, como en el entorno social.

Actualmente, el Departamento enfrenta nuevamente un cambio con la
incorporacion de una nueva disciplina, alteracién en el funcionamiento de las
catedras con la incorporacion de los curso de verano, los que plantean nuevos

objetivos y a la vez crea expectativas sobre el cumplimiento de los mismos.

Tenemos ausencia de trabajo en equipo entre los docentes y no logramos
participacion en actividades extracurriculares, tanto de los docentes como del

alumnado, ocasionando desmotivacion y desintegracidn entre los mismos.

Este ingrediente podria ser la causa de la disconformidad en el trabajo del plantel
docente y el desinterés por integrarse con el alumnado, perdiendo totalmente la

identificacion del personal con la institucion.



Por otro lado, las incomodidades referentes a la infraestructura de la institucion

son evidentes; dada la ausencia de ambientes adecuados para el desarrollo de las

actividades academicas.

La Facultad cuenta con programas de capacitacién para el plantel docente que
carecen de lineamientos de accion, lo que imposibilita la actualizacion de los

métodos y contenidos de estudio.

1.1.2.- Pronéstico

No teniendo programas de Gestion de RRHH, Capacitacion y motivaciéon del
personal docente, el clima organizacional se veria afectado negativamente, en el
logro de los objetivos del departamento de Ciencias Morfoldgicas: inadecuacion de
programas con el avance cientifico, rezago académico, desmotivacion estudiantil,

pérdida de materias, postergacién académica y pérdidas economicas.

La persistencia de estos problemas, de un mal relacionamiento e inadecuada

motivacion, perjudicaran el proceso ensefianza-aprendizaje.

Y lo mas importante, no responder al encargo social; de formacion de recursos

humanos adecuados al presente momento historico.



1.1.3.- Formulacién del Problema

Por lo expuesto hasta el momento, formulamos el problema de investigacion:

“2De qué manera se supera la ausencia de relaciones humanas y la

desmotivacion en el personal docente del Departamento de Ciencias

Morfolégicas de la Facultad de Medicina de la UMSA., que trastorna el clima

organizacional dentro de la institucion?”

1.2.- OBJETIVOS DEL PROYECTO DE GRADO

1.2.1.- Objetivos Generales:

1.2.1.1.- Averiguar que causas aquejan a la carencia de Relaciones Humanas; a la

desmotivacion del personal docente y al clima organizacional del departamento.

1.2.1.2.- Proponer herramientas basicas para la Gestion de Relaciones Humanas

y capacitacion en el Departamento de ciencias Morfologicas.

1.2.2.- Objetivos Especificos



« Diagnéstico.

o Sistematizar, contextualizar el problema.

o Sefalar vocablos y sus definiciones como fundamento para la elaboracién
de una propuesta, tales como RRH, motivacion, clima organizacional.

e Manifestar los conceptos relevantes del clima organizacional en relacién

con las Relaciones Humanas.

o Declarar los conceptos importantes del clima organizacional en relacion con
la motivacion.

o Destacar la validez de las Relaciones Humanas en el area educativa.

¢ Indicar el peso de la motivacion en el area educativa.

e Caracterizar el sector de estudio.

e Proponer estrategias para la gestion de RRHH.

o Disefar una propuesta de capacitacion.

1.2.3.- Propuesta de Solucidn

Gestion de Relaciones Humanas y capacitacion en el Departamento de

Ciencias Morfoldgicas, Facultad de Medicina, Universidad Mayor de San

Andrés.

El hombre es un ser social, por ende comparte, se relaciona con los demas. En

consecuencia las Relaciones Humanas, no son mas que la interaccion, la relacion
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de los humanos con ellos mismos. Las RRHH., es la interaccion arménica de la
sociedad, es decir de una o mas personas o0 de un grupo de individuos, en la que
es necesario respetar las ideas de cada persona, y que se intercambian ideas y
otras cosas mas personales, y ella es la encargada a crear y mantener entre los
hombres y mujeres relaciones cordiales, vinculos amistosos, basados en ciertas
reglas aceptadas por todos y fundamentalmente en el reconocimiento y respeto de
la personalidad humana y sus vinculaciones entre los seres humanos, grupos o

instituciones, demostrando actitudes y aptitudes en nuestro entorno.

La idea de las Relaciones Humanas lleva intrinseca la aceptacion personal, que se
ve reflejada en la aceptacion de las demas personas con las que se interactua.
Las personas, grupos o instituciones que manejan sus Relaciones Humanas en
forma correcta se distinguen del resto de las demas por su forma de pensar y
actuar, a través de las Relaciones Humanas se puede desarrollar la superacion

personal, familiar, laboral y colectiva.

Las Relaciones Publicas por su parte, buscan insertar a las organizaciones dentro
de la comunidad, haciéndose comprender, tanto por sus componentes internos y
externos, de sus objetivos y procedimientos a fin de crear vinculaciones
provechosas para ambas partes mediante la concordancia de sus respectivos
intereses, dentro del rol que jugamos cada uno de nosotros como individuos que

integran y conforman una sociedad, que a su vez nos rodea formando el encargo
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1.3.- JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1.- Justificacion Tedrnica

Los principios tedncos que se consideran on @l prasante trabaio son s siguientes:

« Relaciones Humanas del parsonal
o Motivacidn del personal



12

¢ Clima Organizacional.

Debemos corroborar el presente trabajo con la adaptacién de teorias y conceptos
apropiados al campo de la educacion, viendo la disparidad de los mismos con la
situacion actual del Departamento, reconociendo reglas de mejora de las

condiciones de la misma.

1.3.2.- Justificacion Metodoldgica

Se utilizara el método cientifico deductivo, el cual se basa en “un pensamiento
reflexivo, en el que se dan cuatro etapas: Antecedentes, identificacion y
formulacion del problema; la Caracterizacién del sector de estudio; el Marco

Tedrico y la Propuesta de Capacitacion.

1.3.3.- Justificacion Practica

e Las Relaciones Humanas y la Motivaciéon ocupan un papel central en el
desarrollo personal, social, cultural y psicolégico de los docentes del
Departamento.

e La mejora de la actividad docente y de la gestion de las materias que se
imparten en el Departamento.

o La satisfaccion laboral dentro del Departamento.
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 Lamejora gradual del clima organizacional y de relacionamiento dentro de

la organizacién como con el resto de la Facultad.

Tenemos los usuarios y beneficiarios de la presente investigacion, identificados:
USUARIO: Departamento de Ciencias Morfol6gicas, Facultad de Medicina, UMSA.,

BENEFICIARIOS: Plantel docente, Alumnado, Padres de Familia (encargo social)
y la Universidad Mayor de San Andrés.

1.3.4.- Justificacion Socioecondémica

Pretendemos dar inicio a la creacion de una cultura organizacional favorable
dentro del Departamento, que inicie las mejores Relaciones Humanas vy la
satisfaccion en el plantel docente, haciendo que se encuentren a gusto con la

tarea que cumplen en beneficio de los universitarios, el encargo social y la

realidad del pals.

Por ultimo se desarrollar4 el rendimiento del personal haciendo que la Facultad de

Medicina gane en prestigio y jerarquia.

1.4.- ALCANCES DE LA INVESTIGACION

1.4.1.- Ambito Geografico

ABLIOTE ¢
SORRPECIALIZADS *
Lot BUNvG
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Departamento de Ciencias Morfoldgicas, situado en la Facultad de Medicina de Ia

Universidad Mayor de San Andrés de Ia ciudad de La Paz.

1.4.2.- Ambito Politico, Social o Econémico.

La investigacion se realiz6 en un Departamento Facultativo de Medicina, de una

Universidad Publica.

1.4.3.- Ambito Sectorial

La investigacion se centrara en el sector de la administracién educativa.

1.4.4.- Metodologia

Se utilizara el método cientifico deductivo,
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CAPITULO 2
CARACTERIZACION DEL SECTOR DE ESTUDIO

2.1.- EDUCACION

La educacion es el proceso mediante el cual se inculcan y asimilan los aspectos
culturales, morales y conductuales necesarios para ofrecer las respuestas
adecuadas a las situaciones vitales con las que se encuentra el individuo, de

forma que se asegura la supervivencia individual, grupal y colectiva.

Considerada en su esencia, la educacion es un fendmeno social, es un hecho
personal, puesto que supone la adquisicion y perfeccion de la personalidad del
individuo. Sin embargo, es un proceso que se basa en el contacto humano, ya que

hay una interaccién entre educador y educando.

La educacion es un proceso intencional que exige la presencia de una finalidad.
Es también una operacién de optimizacion que dota al individuo de autonomia y
libertad, ya que le proporciona los instrumentos necesarios para que sea capaz de
proyectar su conducta antes de realizarla y controlar y prevenir las

consecuencias que se deriven.
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La educacién exige un posicionamiento activo por parte del educando, ya que el

individuo se construye a si mismo a partir de la orientaciéon del educador.

Se trata de un proceso gradual e integral que considera al individuo como unidad.
(1) La educacion es un fendmeno social, tanto por su origen como por sus
funciones presentado las dos caracteristicas de los hechos sociales: La objetividad
y el poder coercitivo. De Azevedo define a la educacién como “la accion ejercida
por las generaciones adultas sobre las generaciones jovenes para adaptarlas a si
mismas y, en consecuencia, a su medio fisico y social’. El mismo autor afirma que
la educacion se distingue de otros hechos sociales por su funcion especifica, que
“consiste en un proceso de transmision de las tradiciones o de la cultura de un

grupo de una generacion a otra”.

Para el mismo autor “la transmision de cultura espiritual y material no se realiza de
forma mecanica, sino viva, ya que el individuo recibe la informacion, la modifica y

refunde” (2)

Si bien la tematica abordada en el presente trabajo se enfoca en la educacion
estatal y en un establecimiento especifico, es posible aplicarla también al campo
de la educaciéon particular. EI tema central de este trabajo conlleva un
componente de interés académico y de organizacion administrativa en el

Departamento de Ciencias Morfolégicas.
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Y la educacion superior en Bolivia se halla estructurada en dos grandes divisiones:

la educacion privada y la educacion fiscal a cargo del Estado.

2.2.- DEPARTAMENTO DE CIENCIAS MORFOLOGICAS, FACULTAD DE

MEDICINA, UNIVERSIDAD MAYOR DE SAN ANDRES. (9)

En el Departamento de Ciencias Morfologicas de la Facultad de Medicina de la
Universidad Mayor de San Andrés se ensefian las siguientes asignaturas:
Anatomia y Neuroanatomia Humana, Citologia e Histologia Humanas vy

Embriologia y Genética Humanas,

Esta ensefianza de las estructuras del ser humano, con un enfoque general y
especifico favorece una mejor interpretacion de la relacién de la especie humana
con el resto de la escala zooldgica, precisando de esta manera una mejor

comprensién de la funcién y nuestra orientacion hacia la clinica.

En la actualidad, el constante avance de la ciencia y tecnologia da lugar a una
proliferacion importante de los medios educativos que favorecen y facilitan el
proceso de ensefianza y aprendizaje. Sin embargo, es de vital importancia la
participacion del Docente en la formacion del estudiante, pues seré quién fomente:

la compresién, el analisis, la sintesis, la evaluacion, la busqueda de
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conocimientos, el pensamiento légico, la actitud critica, el emitir juicios de valor,
que en ultima instancia intervendran responsablemente en su educacion

profesional.

Los multiples recursos didacticos con los que cuentan actualmente constituyen un
reto constante a la creatividad y habilidad, con la que los profesores y los alumnos
pueden ofrecer para una mejor interpretacion de la ensefianza de las ciencias

morfolégicas.

El estudiante de ciencias Morfolégicas debe comprender la importancia del estudio
auto formativo. Sin embargo, esta autoformacion, conjuntamente con los
conocimientos adquiridos en las aulas universitarias, debe ser guiada y compartida

con los profesores, con el fin de obtener una adecuada preparacion.

El contenido de este redisefio curricular esta estructurado hacia la excelencia
académica, considerando el proceso de ensefianza - aprendizaje basados en la
tecnologia de los medios educativos y la actualizacion de los métodos de
ensefianza, para que el estudiante adquiera gradualmente los conocimientos de
las ciencias morfolégicas, desde los conceptos basicos hasta las diferentes
habilidades psicomotrices, fundamentales en el ejercicio del profesional meédico.
Se ha disefado una ensefianza con una integracion horizontal de las tres

asignaturas, con el fin de que el estudiante pueda comprender mejor un érgano o
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sistema, desde su origen y desarrollo, su estructura microscépica, su estructura
macroscopica, sus alteraciones, su funcion y su orientacién clinica, todo esto, en

relacion con el perfil profesional del médico boliviano.

Igualmente, se ha planificado un rol de horarios de clases teéricas y practicas,
distribucién de grupos de estudiantes para trabajos de laboratorio o en anfiteatro,
semanas de estudio, examenes parciales, exdmenes finales, seminarios,
conferencias, investigacion, jornadas estudiantiles, etc., con el fin de que el
estudiante tenga conocimiento el primer dia de clases, de todo el rol de
actividades académicas que deba cumplir, desde el principio del afio lectivo hasta

el final.

2.2.1.- HISTORIA.

La Facultad de Medicina de la Universidad Mayor de San Andrés, desde su
creacion hasta nuestros dias, ha sufrido una serie de cambios académicos, por
modelos cada vez mejores y acordes con los avances tecnolégicos y
psicopedagdgicos. Indudablemente estos cambios también se produjeron en las

Ciencias Morfolégicas.
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Resumiremos, en lo posible, la historia del Departamento de Ciencias
Morfoldgicas y de las Catedras que la integran, con el fin de tener un mejor criterio

de los cambios que se han presentado hasta nuestros dias.

Hasta |la década de los afios sesenta, cada catedra funcionaba
independientemente, se hallaba dirigida por un catedratico, como Jefe de Cétedra
y los Jefes de Trabajos Practicos. Completaban el plantel docente los ayudantes,
que eran estudiantes de la Carrera de Medicina, que obtenian el cargo por

concurso de méritos y examen de competencia.

En la Década del 1970 y con la constitucion del CENES (Consejo Nacional de
Educacion Superior) se produce cambios estructurales en la Facultad de Medicina,
con la creacién de los Departamentos, el creditaje en la valoracion de las
asignaturas y la semestralizacion de los periodos académicos. El Departamento
de Ciencias Morfolégicas comprendia las asignaturas de: Anatomia Macroscdpica,
Anatomia Microscopica, Anatomia del Desarrollo, Anatomia Radiolégica y
Neuroanatomia, con una visién conductivista, organicista, academicista y

enciclopedista, que en algunos aspectos aun se mantienen.

Posteriormente, en la década del 1980, se efectuaron cambios en el disefo
curricular de la Facultad de Medicina: la ensefianza vuelve a ser anual y en el

Departamento de Ciencias Morfolégicas se contempla las tres asignaturas, con las
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que actualmente se desarrolla: Anatomia Humana, Histologia y Embriologia y

Genética.

2.2.2.- ANATOMIA HUMANA.

Hasta la década de los anos sesenta, el estudio de la Anatomia Humana se
realizaba en tres afos: los dos primeros comprendia la Anatomia Descriptiva,
fundamentalmente, en base al texto de Testut y Latarjet y en el tercer afo de
Medicina se ensefiaba la Anatomia Topografica en base al texto de Testut y
Jacob. Para ingresar al anfiteatro a realizar disecciones anatémicas, el estudiante,
primeramente debia aprobar, en el tiempo de tres meses, los capitulos de:
generalidades, huesos del craneo, huesos de la cara y craneo y cara en general.
Los estudiantes que reprobaban estos capitulos no tenian derecho de ingresar al

anfiteatro.

Las disecciones anatomicas las realizaban uno o dos estudiantes. Esta
preparacion debia ser presentada a los ayudantes para su evaluaciéon y

calificacion.

El estudiante debia aprobar 40 preparaciones para tener derecho a rendir los

examenes finales.
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En el examen final, que era: oral, tedrico y practico, cada estudiante debia
presentar una diseccion anatémica, la cual era defendida mediante un examen
oral. A veces, con so6lo una pregunta no respondida, era suficiente para su
reprobacion. No se tomaba en cuenta las calificaciones obtenidas en el transcurso
del ano lectivo, debido a que las cuarenta preparaciones aprobadas, solamente le
daban derecho a rendir el examen final. Estaba a cargo de la asignatura el

catedratico profesor Dr. Florentino Mejia

Posteriormente, la ensefianza de la Anatomia Humana fue descriptiva -
topogréfica, en un periodo académico de un afo, en base al texto de Rouviere -
Latarjet. Las calificaciones obtenidas en los trabajos practicos de todo el afno
académico, constituian el promedio de la nota semifinal, el cual se sumaba a la

nota obtenida en el examen final para su aprobacién o reprobacién.

Actualmente, se mantiene este modelo de calificacién, del cero al 100;

considerandose el 70% el trabajo anual y el 30% el examen final.
2.2.3.- CITO - HISTOLOGIA RESENA HISTORICA.
La catedra de Cito - Histologia fue creada y organizada por el Prof. José Santos

Arévalo, especialista en Anatomia Patoldgica, que a partir de 1930 se constituye

como el primer Profesor de Histologia, dedicado completamente a la catedra
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universitaria, la organizé con esmero y dedicacion durante veintiséis afios. Realizé
estudios de Histopatologia en la Republica Argentina, en 1938 con el Prof. Costero
y en 1939 con el Prof. Rio Hortega. La muerte le sorprendié junto a su
microscopio, el 2 de abril de 1956, dia en que le lleg6 la jubilacién. Fue Decano de
la Facultad y con el Prof. Navarre planearon el edificio actual de la Facultad de
Medicina, durante el rectorado del Dr. Héctor Ormachea en la década del 40,

realmente una vision futurista.

El Dr. Jorge Irazoque fue el primer Jefe de Practicas, y en varias oportunidades
tuvo que ocupar la jefatura en forma interina. Cuando el Prof. Irazoque viajé a
Francia para alistarse en la Legiéon Extranjera, se invité al Dr. Ferdin Humboldt

Barrero para hacerse cargo de la Jefatura de Trabajos practicos, el afio 1949.

El Dr. Prof. Ferdin Humboldt Barrero desde el 1956, se hizo cargo de la Jefatura
de la Cétedra de Histologia hasta 1989, afio en el que se acoge a la jubilacion,
después de 40 arios de ejercicio docente. Publico el texto de Histologia Normal, en
dos tomos, que sirvi6 como texto oficial en la U.M.S.A. y varias universidades del
pais, hasta el afio 1980. Posteriormente se utilizaron textos extranjeros como el
de Arthur Ham, Maria Antonieta Revollo, Leeson-Leeson, Paparo y actualmente
Gartner y Geneser en sus ultimas ediciones, que ya cuentan con discos

compactos interactivos.
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En 1990, el Dr. Prof. Manuel Estensoro ocup6 la Jefatura de la Catedra durante
tres anos, manteniendo la misma metodologia. El afio 1993 el Dr. Juan Machicado
ocupa la jefatura en forma interina. En 1994, por concurso de méritos, el Dr.
Alfonso Padilla tuvo a su cargo la jefatura por dos gestiones, hasta el arfio 2001, en
que se hace cargo el Dr. Alfredo Parraga Ch., quien ejerce éste cargo hasta la
fecha, también por dos gestiones y por concurso de méritos y defensa de

monografia.

En los ultimos 10 afos, los docentes de la Catedra produjeron varios textos y atlas
de Histologia basica, el primero fue el Dr. René Botelho con un atlas a color que
presentaba ademas de las fotografias, esquemas para ayudar el reconocimiento.
Después el Jefe de Auxiliares de Docencia Univ. Alvaro Padilla elabora otro atlas
acompanado por restimenes teéricos de cada tema. Este texto-atlas se encuentra
en su cuarta edicién. Posteriormente en base al atlas del Dr. René Botelho se
edita la segunda edicién con colaboracién de los Drs. Fernandez, Parraga y Pérez.
Se editaron también, cuadernillos de microscopia electronica, para practicas. Se
encuentra también en su segunda edicion, un texto de Histologia Basica para
Tecnologia médica, editado por los Drs. Fernandez y Parraga. El Dr. Julio Pérez T.
también, edité otro texto de Histologia para laboratorio Clinico. Todas estas

producciones se las esta utilizando en los respectivos niveles.
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En el mes de Agosto del afio 1995 se crea |la Histoteca con el nombre de “Prof.
Jorge Irazoque” como un homenaje a éste profesor fallecido tres meses antes y la
Catedra toma el nombre de “Prof. Ferdin Humboldt Barrero”. La histoteca ampli6
las funciones de la Céatedra porque se tuvieron que producir sets de laminillas
histologicas normales, para dotar a éste nuevo servicio y de ese modo incentivar
la auto preparacion y auto evaluacion en los estudiantes. Asimismo, la produccion
de laminillas generé la preparacion de colecciones completas utilizando tinciones
corrientes y para el futuro se piensa implementar también las tinciones especiales.
Con ésta actividad la Catedra genera sus propios recursos. Estas ultimas
funciones fueron ampliadas ademas para brindar apoyo a tesistas y otros

proyectos de investigacion de diferentes facultades del sistema universitario

2.2.4.- EMBRIOLOGIA Y GENETICA.

La Catedra de Embriologia era una asignatura que se impartia en el segundo afno
de Medicina, a cargo del Dr. Prof. Mario Ramirez Zuna. Esta asignatura
solamente tenia actividades de tipo tedrico con las caracteristicas de esa época,

que para su aprobacién era mediante examen oral.

Posteriormente, y una vez departamentalizada la Facultad de Medicina, la
asignatura de Embriologia y Genética pasa a corresponder al Departamento de

Ciencias Morfolégicas.
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En sus actividades se realizan clases tedricas y practicas. La evaluacién, sobre
una nota de cero a cien, tiene un porcentaje del 70% como promedio del trabajo

anual y el 30% el examen final.

Ante la iniciativa de los propios docentes de la Catedra de Embriologia se utilizan
en las clases practicas la plastilina, material de facil manejo, que permite efectuar
macro modelos, realizados por los mismos estudiantes durante su clase practica;
modelando las estructuras que representan los diferentes estadios del desarrollo
humano, y con la combinacion de los colores, se permite una mejor comprension,
apreciacion y aprendizaje de las estructuras en desarrollo.  Este medio de
ensefianza es complementado con la utilizacion de macro modelos, dibujos,
esquemas, pizarra, etc. y actualmente se tiene programado el empleo de

microscopios, Videoflex, informatica.

En el afo 2000, ante la iniciativa del Dr. Fernando Davalos Crespo, se
implementan en la Catedra los temas de BIOETICA relacionados con la
Embriologia y Genética, es decir las consideraciones éticas de la manipulaciéon de
Embriones, Células Madre, Ingenieria Genética, Proyecto Genoma Humano, etc.
Por este hecho debemos considerar a |la materia como pionera en la

implementacién de temas de bioética en la facultad.
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2.2.5.- OBJETIVOS GENERALES DEL DEPARTAMENTO DE CIENCIAS

MORFOLOGICAS.

El departamento de Ciencias Morfologicas cumple los siguientes objetivos

generales:

1. Desarrollar un disefio curricular acorde con los adelantos tecnologicos y
psicopedagégicos, tomando en cuenta nuestra realidad nacional.

2. Elaborar programas académicos que tengan una correlacion horizontal en
sus contenidos con el fin de favorecer mejor la ensefianza - aprendizaje, de
las tres asignaturas: Anatomia, Histologia y Embriologia y Genética.

3. Su proyeccién a la ensefianza vertical en los niveles superiores.

4, Implementar tecnologia y bibliografia actual disponible, con el fin de que el
personal Docente de Ciencias Morfolégicas se encuentre actualizado.

5. Desarrollar el estudio de los aparatos y sistemas, tomando en cuenta los
aspectos relevantes para el futuro médico, en relacion con el perfil

profesional del médico boliviano.

2.2.6.- OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1. Contribuir al estudio de las Ciencias Morfolégicas desde su origen,

desarrollo, estructura microscépica, estructura macroscopica, con

una concepcién funcional y orientada a la clinica.
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2. Incentivar la investigacion de las Ciencias Morfolégicas.

3. Lograr que el estudio de las Ciencias Morfoldgicas resulte accesible
y ameno al estudiante, en base a procesos educativos acordes con
los nuevos conceptos psicopedagégicos, induciendo en el estudiante
no solamente los conocimientos, sino también el desarrollo de

habilidades para la solucion de problemas.

2.2.7.- DISENO CURRICULAR.

El diserio curricular efectuado en el Departamento de Ciencias Morfoldgicas fue
realizado con una vision académica acorde con las nuevas politicas de ensefianza
- aprendizaje, enriquecido por los conocimientos psicopedagégicos actuales.
Permite la coordinacion académica en sentido horizontal y su proyecciéon a una
ensefianza vertical, la coordinacién de los planes de estudio, objetivos generales y
especificos, contenidos tematicos metodologia de la ensefianza, medios de
ensefanza, formas de ensefanza, sistemas de evaluacién, coordinacion e los
examenes parciales y finales, tiempo de permanecia de los estudiantes en los
ambientes universitarios, distribucion de los estudiantes en grupos de horarios que
eviten espacios sin actividad académica en perjuicio de los mismos, la carga
horaria semanal de las 3 asignaturas del departamento, tiempo de auto
preparaciéon, etc.. Igualmente se ha disefiado la coordinacién y el rol de las

actividades académicas que deben cumplir los auxiliares de docencia.
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2.2.8.- INTEGRACION HORIZONTAL.

El disefo curricular del Departamento de Ciencias Morfolégicas contempla una

integracion horizontal de gran parte de los temas.

Cada Catedra que la integra: Anatomia y Neuroanatomia, Citologia e Histologia,
Embriologia y Genética, contiene programas generales, propias de cada
asignatura, que dan a conocer al estudiante los contenidos basicos. Los temas
especificos de importancia morfofuncional y aplicativo, desde su desarrollo,
estructura histologica y estructura macroscépica, son integrados en las tres

asignaturas.

Sin embargo, esta integracion horizontal debe ser evaluada, ya que para su

implementacion experimental se “sacrifico” la correlacién de los contenidos de las

tres materias.

2.2.9.- PROYECCION DE ENSENANZA VERTICAL.

El departamento de Ciencias Morfoldgicas tiene disefiada la ensenanza de las
asignaturas de: Anatomia, Histologia y Embriologia y Genética en su proyeccion

hacia los cursos superiores sobre todo en materias clinicas y quirurgicas. De tal




30

manera, que se impartirdn temas acordes con los capitulos que necesiten:
Orientacion, explicacién morfofuncional y de aplicacién clinica de las asignaturas
correspondientes. Esta programacion no solamente estd proyectada a

conferencias o clases magistrales, sino también con demostraciones préacticas.

2.2.10.- INTEGRACION ACADEMICA ADMINISTRATIVA.

Las tres disciplinas: Anatomia y Neuroanatomia, Citologia e Histologia y

Embriologia y Genética, tienen programas que se dividen en cinco grandes

segmentos.

Se ha logrado coordinar en cada segmento una integracion horizontal, de tal
manera, que las tres asignaturas terminan en la fecha determinada. Posterior a

ello se da al estudiante un periodo de laboratorio teérico - practico y un periodo

de examenes.

Lo que se pretende es que desde el primer dia de clases, el estudiante conozca el
programa analitico, los objetivos tematicos, inicio de clases, finalizacion de clases,

fechas de examenes parciales y finales.

2.2.11.- HORARIOS DE CLASES TEORICAS Y PRACTICAS.
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EL Departamento de Ciencias Morfol6gicas, considera al alumno como estudiante
de las ciencias morfolégicas, y el redisefio curricular esta en relacién a la carga
horaria que debe cumplir en las tres asignaturas en forma correlativa, con el fin de
que el estudiante no pierda tiempo, en espacios demasiados largos en su

actividad académica entre una asignatura y la otra.

Se ha dividido a los estudiantes de Ciencias Morfolégicas en dos grupos: Una
mitad cumplira su actividad académica en el turno de la mafana, desde las 7:30

hasta las 12:00 y la otra mitad en el turno de la tarde, desde las 14:00 hasta las

18:00.

Un dia, por ejemplo el lunes, el estudiante pasara las asignaturas de Histologia y

Embriologia y al dia siguiente con las asignaturas de Anatomia, o viceversa.

Las CLASES PRACTICAS se desarrollan en los laboratorios, aulas, salas de
diseccién anatémica, etc. de acuerdo a la disciplina correspondiente, los dias:

lunes, martes, jueves y viernes, en los horarios respectivos.

Las CLASES TEORICAS, conferencias, temas de actualizacion etc., se

desarrollan los dias miércoles y sabado, en los horarios de la manana.
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En la Catedra de Histologia se tiene la Histoteca, lugar donde el alumno cumple

una funcién de auto preparacién, como un reciclaje a sus conocimientos.

2.2.12.- AUXILIARES DE DOCENCIA DE ANATOMIA HUMANA.

Los auxiliares de docencia cumplirdn funciones de diseccion de las estructuras
anatomicas correspondientes, para que los estudiantes, puedan preparar el tema
para su evaluacion en el dia que corresponda. Esta actividad académica la

realizaran los dias lunes, martes, jueves y viernes, en los horarios de 17:00 a

19:00.

2.2.13.- ESTUDIANTES DE ANATOMIA HUMANA.

Los estudiantes realizaran el estudio de las estructuras anatémicas, preparadas

previamente por los auxiliares de docencia, los dias miércoles y sabado en los

horarios de 14:00 a 19:00.

2.2.14.- CARGA HORARIA.

La carga horaria que imparte las tres asignaturas, tanto en sus clases teoricas,
clases practicas, preparacion en laboratorios, aulas, estudio y diseccion

anatomica, etc., es de 21 a 22 horas semanales.
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2.2.15.- METODOLOGIA DE ENSENANZA.

Cada catedra en particular tiene su metodologia de ensefianza, de acuerdo a las
caracteristicas tematicas. Sin embargo de acuerdo a los contenidos
programaticos y en base a los objetivos de cada tema, los docentes cumpliran su
actividad académica, tratandose de uniformar, en lo posible, la metodologia y la

evaluacion.

2.2.15.1.- EN LA CATEDRA DE ANATOMIA Y NEUROANATOMIA, se emplea

el método explicativo, ilustrativo, de exposicion, problémico, reproductivo.

2.2.15.2.- EN LA CATEDRA DE CITOLOGIA E HISTOLOGIA, se tiene: métodos

activos y pasivos, expositivo, demostrativo, solucion de problemas, participativo.

2.2.15.3.- EN LA CATEDRA DE EMBRIOLOGIA Y GENETICA, en base a la
exposicion, ilustracion y explicacion del tema, trabajos de grupo con textos de

estudio y con solucién de problemas.

2.2.16.- MEDIOS DE ENSENANZA.

En la catedra de ANATOMIA Y NEUROANATOMIA:



Cadaver y piezas anatémicas.
Acetatos

Diapositivas

Data Show

Macro modelos anatémicos

Se tiene programado el empleo de la informatica, Internet, videos.

En la catedra de CITOLOGIA E HISTOLOGIA

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)

)
k)

Microscopio éptico
Atlas interactivo
Video Flex
Laminillas histolégicas
Slides

Data Show
Acetatos

Macro modelos
Maquetas

Pizarra

Histoteca

Se tiene programado el empleo de la informatica, Internet, videos

En la catedra de EMBRIOLOGIA Y GENETICA:
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Q)
h)

Transparencias

Acetatos

Data Show

Trabajos de macro modelos con plastilina
Videos

Cintas grabadas

Pizarrén

Dibujos y esquemas

Se tiene programado el empleo de la informatica, Internet, video flex

2.2.17.- FORMAS DE ENSENANZA.
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En las tres asignaturas del Departamento de Ciencias Morfolégicas las formas de

ensefanza se llevan de la siguiente manera:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Conferencias
Seminarios

Revisiones bibliograficas
Discusién en grupos
Clases practicas

Clases tedricas

Investigacién
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2.2.18.- EVALUACION.

La evaluacion estard también en relacion con las caracteristicas de cada
disciplina, sin embargo, se tratara también de uniformar los mismos.
Generalmente, se tiene una evaluacién escrita y otra oral. La evaluacion escrita
estara sujeta a preguntas tipo test, de desarrollo, etc. y la evaluacion oral estara
en relacién a una evaluacion formativa, donde debe tomarse en cuenta, los
conocimientos, las habilidades, la profundidad de los conocimientos, la

intervencidn, la explicacién, la participacion activa del estudiante.

De acuerdo a las normas universitarias se considera en toda evaluacién una nota
que representa el 70% de su actividad académica desarrollada por el estudiante

durante todo el afio académico. ElI 30% correspondera a la evaluacion del

examen final.

Los examenes parciales y finales se desarrollan en dos fases: una fase teorica y
una fase practica. La fase tedrica corresponde, principalmente, a un test de
seleccion multiple. La evaluacion practica se realiza, en particular, en Histologia
mediante el reconocimiento de laminillas histoldgicas de las estructuras sefaladas.
En la Asignatura de Anatomia, mediante la identificacion de estructuras

anatomicas.
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2.2.19.- NUMERO DE DOCENTES.

El Departamento de Ciencias Morfologicas esta integrado por 42 docentes,
distribuidos de la siguiente manera: 25 docentes de Anatomia, 10 docentes de

histologia y 7 docentes en Embriologia y Genética.

Los docentes auxiliares son en nimero de 31, distribuidos de la siguiente manera:

12 en Anatomia Humana, 10 en Histologia, 9 en Embriologia y Genética.

2.3.- BIOETICA.

Es en el Departamento de Ciencias Morfolégicas donde se implementaron con
caracter inicial dentro de la Facultad de Medicina, los temas de Bioética.
Especificamente dentro de los contenidos del programa de Embriologia y
Genética, ya que en estas disciplinas de la Biologia Humana se encuentran los
dilemas éticos de nuestro tiempo. (Manipulacién de embriones Humanos -

Ingenieria Genética)

Los temas de bioética estdn programados para ser dictados en conferencias,
clases, seminarios, talleres, etc., y que se impartiran en las semanas que tienen
los estudiantes como semana de preparacién, una vez terminados los

correspondientes segmentos.
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2.4.- METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

Durante el afio académico se tiene estructurada la ensefianza de la metodologia

de la investigacion, basada en lineamientos definidos para ello.

Estos trabajos de investigacion se realizaran durante todo el afo, tomando en
cuenta sobre todo; temas relacionados con la asignatura correspondiente. Seran
tutorizados por los docentes de cada asignatura y los trabajos de investigacion
seran presentados en las Jornadas Cientificas programadas por el departamento

de Ciencias Morfologicas.

2.5.- SOCIEDAD Y SALUD.

La programacion de los temas y los trabajos que puedan desarrollarse en el primer
afio de la facultad de medicina, podran ser efectuadas al finalizar el curso de las
tres asignaturas, o durante la gestion académica sin que altere el cronograma

disefiado de las actividades de cada asignatura, sujeto a programa establecido

dentro del redisefio curricular.

2.6.- ANALISIS DE LOS RESULTADOS
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2,6.1.- EN LO QUE CONCIERNE A LAS RELACIONES HUMANAS

Los Indicadores de las relaciones humanas fueron evaluadas estadisticamente por
el: respeto, comprensién, cooperacion, comunicacion y cortesia y el sefialar el
principal documento normativo de la Universidad Mayor de San Andrés,

Cuando se pregunté ¢.conoce y diga el nombre del principal documento normativo

de la UMSA? 40% respondieron sefialando el mismo, 60% ignoraban.

¢{Conoce y diga el nombre del principal documento normativo de
la UMSA?

0 gonocey diga el nombre del principal
document onormativo dala UMSA?
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Al item de si gse encuentra con todos sus comparieros en el trabajo?,

respondieron si el 20% y no el 80%.

0%

80%

0%

60%

50%

0%

0%

20%

¢Se encuentra con todos sus compaieros en el trabajo?

0 Se encuenira con todos sus compaieros en
dirdzo?
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En la comprension se pregunté si ¢los docentes son éticos?, 54% respondié no, el

46% contesto6 que si.

¢Los docentes son éticos?

! ;.uu:m:ul:;'




¢ Son bondadosos los docentes?, si contesté el 30% y no el 70%.

¢Son bondadosos los docentes?

N Y ey

42
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La cooperacion fue interrogada con dos preguntas: sestan prestos a colaborar los

docentes? 53% dijo no, y un 47% dijo si,

(Estan prestes-a-colaborardes docentes?
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Frente a la pregunta ¢reemplazan practicas o clases a los colegas?, no respondi6

el 80%, si el 20%.

¢Reemplazan‘précticas v ctases los colegas?
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Se hizo un sondeo de la comunicacion con las preguntas: ¢ son comunicativos los

docentes? no en el 65%, frente a si el 35%.

¢ Son comanicativestosdocentes?
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¢Infunden miedo los docentes? contestaron si el 48%, y no el 52%.

éInfunder YiifEde 8 docentes?

e I———
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La cortesia fue evaluada por las interrogantes: ¢se saludan los docentes? si en el

51%, y no en el 49%.

¢Se saludan los docentes?

¢Se saludan los docentes?

52% —
51% ’

0 - |0¢Se saludan los
s || docentes?
49% ]

48% « 1 )

Si no




¢Usan lenguaje apropiado al hablar? si el 53% y no el 47%.

¢Usan lenguaje apropiado al hablar?

LUsp b gy s e
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1%
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2.6.2.- EN LO REFERENTE A LA MOTIVACION

Y si ¢el Departamento se preocupa por la motivacién del plantel docente?, los

resultados nos muestran una primacia de la indiferencia con el 39%: en

desacuerdo 33% y de acuerdo en el 26,4%.

%y

3 Departamentose preocupa por la mdl ivacian del plan el docenl 7

40%

0% ——

5%

0%

—

5%

0%

5%

O (B Deparlament o se preocupa por lamd ivacién
del plant el docent ¢?

0%

indiferencia

en desacuerdo

deacuerdo
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A la pregunta, ¢Ud. Considera que existe suficiente espacio para la instruccién
adecuada del alumnado?, los docentes en un 52,8% consideran que no existe el
espacio adecuado para el desempefio de las funciones de las tres materias del
departamento y de acuerdo el 46,2%, siendo que solamente Embriologia y
Anatomia Humana ocupan el Edificio de Morfoldgicas, sin contar el primero con
los instrumentos y material especificos para desarrollar sus objetivos, Histologia

ocupa otro piso en el edificio central de la Facultad de Medicina.

¢UD., considera que existe suficiente espacio para la instruccién adecuada del
alumnado?
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La Facultad de Medicina, cuenta en su seno con las Carreras de Enfermeria,

Nutricidn, y Tecnologia Médica, y asi se formulo la siguiente pregunta: ,la

distribucion de las aulas ayudan al desarrollo adecuado de la Institucién? La
opinion se presentod dividida, 46,2% estan de acuerdo y otro tanto 46,2% no lo

estan, siendo los indiferentes un 6,6%.

¢La distribucion de las aulas ayudan al desarrollo adecuado de la
Institucion?
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¢ Se encuentra satisfecho con el nivel de sueldo que percibe? Un 52,8%
manifestd que se encuentra en desacuerdo, esto ahondado por las medidas

gubernamentales, que no se cumplen en todo el sistema de la Universidad

Boliviana y de acuerdo un 46,2%.

¢Se encuentra satisfecho con el nivel de sueldo que
percibe?

Seencuentrasalisalechocon el nivel de sueldo que percibe?

84,000 e e e e e e

5200%

5000%

0 ;Se encuen! rasalisafechocon el nivel de meldo
" | quepercibe?

4600% p—

0% ; ; o

42,00%
endesacuerdo deacuerdo
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Formulada la pregunta de si ¢se siente motivado para trabajar en equipo?, la

respuesta vehemente fue del si, en el 66%, abriendo otra interrogante, ¢ Qué es

trabajar en equipo?, en desacuerdo el 19,8%, indiferente el 13,2%.

¢ Se siente motivado para trabajar en equipo?

Bodant umel o purat ke an g
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Interrogados, sobre si  ¢se siente motivado para asistir a actividades
extracurriculares?, la respuesta fue positiva en estar de acuerdo en el 52,8%, en

desacuerdo 26,4% e indiferente el 19,8%.

¢Se siente motivado para asistir a actividades extracurriculares?

Sesetemetivad: raast v st viddaatrzuricdae’?
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El 80% do los docentos

(&)
(85 )

so slonte Identificado con el Departamento, en

desacuerdo el 14,4%, los indiferentes el 5,6%.

$Se siente identificado con el Departamento?
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E179,2% de los profesores, tiene objetivos personales para el desempenfio de sus

funciones, no las tiene el 13,2%, siendo los indiferentes el 6,6%.

¢Tiene objetivos personales para el desempefio de sus

L1 CY———

10.00%

funciones?
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70.00%
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Estando do acuordo un 80% on quoe sl oxisto floxibllidad en ol horario de trabajo,

fronte a un desacuordo dol 13,4% y una Indiferencla dol 6,6%.

4Existe flexibilidad en el horario de trabajo?
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Reportando un §9,4% en que estan de acuerdo en que existe flexibilidad en la

asistencia al trabajo, frente a un desacuerdo del 26,4% vy la indiferencia del

13,2%.

¢Existe flexibilidad en la asistencia al trabajo?

Etvntlnodisriaeg:?

f Ny
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Al preguntarles, 4 se toma en cuenta la opinién o sugerencias del plantel docente
en la hora de la elaboracién de objetivos? 39,6% estuvieron en desacuerdo, frente

a un 33% que si estaba de acuerdo, y al resto le era indiferente 26,4%.

¢Se toma en cuenta la opinion o sugerencias del plantel docente en la hora de
|a elaboracion de objetivos?

o TR S ppp—

(e ——————
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La edad promedio de los docentes estaba en el siguiente rango: 52,8% mayores
de 50 afios, seguida por el 33% cuyas edades fluctuaban entre los 40 a 50 afos

de edad, el 13,2% oscilaba entre los 30 a 40 afios.

&~
La edad promedio de los docentes
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El tiempo de trabajo en la Institucion de los docentes, el 59,4% tenian una

antigledad mayor a los 10 aflos y el 13,2% de 1 a 10 afios.

. Tompodﬁmb.qoonllln!'lucml i i
Tiempo de trabajo en la Institucion
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A la pregunta do sl y0l departamento se preocupa por informarles de las metas y
objetivos que se traza?, ol 59,4% dijo que rara vez, frente a un 26,4% que

respondio nunca, y slemproe un 13,2%.

¢El Departamento se preocupa por informarles de las metas y
objetivos que se traza?
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El 99% respondié que si, a la pregunta ¢cree que debe darse capacitacion en el

departamento? Continuando con la misma pregunta, (si es positivo, en que

aspectos?, respondieron en este orden: en ensefianza con nuevas Tecnologias de
la Informacion y Comunicacion, y en la preparacién de temas con Medios

Auxiliares de la Ensenanza.

iCree que debe darse capacitacién en el Departamento?

|

&Si es positivo en que aspectos?

e e e e
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Ante la pregunta jconsidera que liene oportunidades de ascender en la
Institucion?, el 39,6% respondié que siempre: frente a un 33% que dijo nunca, y

rara vez un 26,4%.

¢Considera que tiene oportunidades de ascender en la
Institucion?

| @ Comsduwnguelnmoporl wdadesde nxonder
| misimtucenr

lllll nancy
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El docente se siente desafiado al desempeiiar sus funciones, slempre on ol

59,4%; rara vez y nunca el 19,8%.

¢Se siente desafiado al desempefiar sus funciones?

. DIpLIOT e
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Al preguntarseles, quo la remuneracion recibida estd acorde con el trabajo que
usted realiza, el 59,4% respondi6é que sl. Frente a un 39,6% en que no estaba de

acuerdo.

Que la remuneracion recibida esta acorde con el trabajo que
UD., realiza?
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Si consideraban que existe la misma posibilidad para ascender entre todos los

docentes, el £9,4% respondié que no, frente al 39,6% que dijo si.

Si consideraban que existe la misma posibilidad para ascender entre todos los
docentes:

Sicon stier aban que exid ¢ b msma posbtiad par @ ascen der en | r el odos bs docenl es

70,00% —'

60,00% | —— R TS ,,_,_____,____,_‘

50,00%

40,00% T

O Sicon stier aban que exbl ¢ b méme posbiiad par a ascen der enlre
1 odos bs docenl es

3000% +

20,00%

|
!
o000% L G ey i eelit ___7
H

0,00%
s no



68

A la pregunta ¢,me considero capaz de desempefar adecuadamente mis tareas y
funciones para el logro de los resultados de mi puesto de trabajo?, siempre fue la

respuesta en el 92,4%, y rara vez el 6,6%.

¢Me considero capaz de desempefiar adecuadamente mis tareas
y funciones para el logro de resultados?
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A la interrogante, ¢mi jefe o inmediato superior, me concede autoridad sobre la
toma de decisiones respecto a mis tareas cotidianas?, siempre fue la respuesta en

el 72,6% de los casos, nunca en el 19,8% y rara vez en el 6,6%.

¢Ml jefe me concede autoridad sobre [a toma de decisiones en
mi trabajo o tareas cotidianas?
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A la demanda de, ¢mi jefe o inmediato superior realiza un seguimiento y me
informa si he alcanzado los resultados esperados de mi trabajo?, la repuesta
predominante es rara vez con el 40,6%, seguida de nunca en el 33% y siempre

en el 25,4%.

¢ Mi jefe realiza un seguimiento y me informa de los resultados

de mi trabajo?
i
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Interrogados, ¢ el departamento promueve la integracién de todo el personal con

actividades extralaborales?, rara vez alcanzé el 59,4%, y nunca el 39,6%,

¢El Departamento promueve la integracion de todo el personal
con actividades extralaborales?

(£ Dept o promuev ela ntegrcidn de | odo of parsonal con aetividadeses atab arales?
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La motivacién que me gustarla recibir de parte del Departamento es
reconocimiento en el trabajo 57,2%, mayor participacién en las decisiones 26,2%,

mayor sueldo 13,2%, mayor responsabilidad 3,2%

La motivacion que me gustarfa recibir de parte del Departamento es:
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2.6.3.- REFERENTE AL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las preguntas, ¢ cuando realizo un buen trabajo recibo felicitaciones, palabras de

aliento y reconocimiento de mi jefe o inmediato superior?, nunca fue la respuesta

mayoritaria con un 49,6%, rara vez con un 39,6%, siempre con un 9,8%.

¢ Cuando realizo un buen trabajo, recibo felicitaciones, palabras
de aliento y reconocimiento de mi jefe o inmediato superior?
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¢El Departamento me ofrece estabilidad laboral? Siempre fue la respuesta con un

77%, sequido de rara vez con un 13,2% y nunca con un 10,8%.

¢El Departamento me ofrece estabilidad laboral?
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¢Disfruto de las relaciones de amistad y comparierismo con el resto del plantel

docente? rara vez con el 89%, nunca con el 8,2%, siempre con el 2,8%.

¢Disfruto de las relaciones de amistad y compafierismo con el resto del
plantel docente?
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¢La relacién laboral con mis comparieros es de apoyo y cooperacion? Rara vez

con el 46,2%, siempre con el 33%, nunca con el 19,8%.

¢Larelacion laboral con mis compafieros es de apoyo y cooperacion?

¢ Larescon labordcon me campafi er s €5 de apoyoy cocper acon 7
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¢Las personas que trabajan conmigo se encuentran altamente motivadas para
realizar sus tareas? Siempre con el 52,8%, rara vez con el 33%, nunca con el

13,2%.

¢Las personas que trabajan conmigo se encuentran altamente
motivadas para realizar sus tareas?
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¢Cuando me encuentro con problemas en el desempefio de mis labores pido
ayuda a mi jefe o inmediato superior? Siempre en el 40,6%, rara vez con el 38,6%,

nunca el 19,8%.

¢Cudndo me encuentro con problemas en el desempefio de mis
labores pido ayuda a mi jefe 0 inmediato superior?
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¢El trato de la Jefatura es equitativo para todo el personal? Siempre con el 66%,

rara vez con el 19,8%, nunca con el 13,2%.

¢Eltrato de la Jefatura es equitativo para todo el personal?

il
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¢ El departamento se preocupa por la capacitacién de sus docentes? Rara vez con

59,4%, nunca con el 26,4%, siempre con el 13,2%.

¢El Departamento se preocupa por la capacitacion de sus
docentes?
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¢El trabajo que desempeiio satisface mis necesidades personales? Siempre

72,6%, raravez 19,8%, nunca 6,6%.

¢El trabajo que desempefio satisface mis necesidades
personales?
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¢Los medios que utiliza el Departamento para promover las relaciones informales

son? Reuniones informales 66%, nada 26,4%, festejos y aniversarios 19,8%.

éLos medios que utiliza el Departamento para promover las
relaciones informales son?
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En este momento trabajar en el Departamento me hace sentir, orgulloso con el

46,2%, conforme 33%, a gusto 19,8%, realizado 19,8%, indiferente 6,6%.

En este momento trabajar en el Departamento me hace sentir:
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LE| trato que recibo del Jefe o inmediato superior esta basado en el respeto?,

siempre 92,4%, rara vez 13,2%, nunca 6,6%.

¢Eltrato que recibo del Jefe o inmediato superior esta basado en el respeto?
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(Existe accesibilidad para comunicarse con el jefe inmediato superior?, siempre

92,4%, rara vez 7,6%.

¢ Existe accesibilidad para comunicarse con el jefe inmediato
superior?
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¢Recibo elogio y/o reconocimiento de parte de superiores? Rara vez 46,2%,

nunca 29,4%, siempre 24,4%.

¢Recibe elogio y/o reconocimiento de parte de sus superiores?
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¢La jefatura incentiva las relaciones amistosas entre el personal del

Departamento?, siempre 39,6%, nunca 33%, rara vez 26,4%.

¢LaJefaturaincentiva las relaciones amistosas entre el personal del
Departamento?
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(Existe cooperacion entre los docentes del Departamento en el desempefio de

sus funciones? Rara vez 46,2%, siempre 39,6%, nunca 19,8%.

¢Existe cooperacion entre los docentes del Departamento en el desemperio
de sus funciones?
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¢Se siente responsable e independiente para la toma de decisiones en el

desarrollo de sus funciones? Siempre 85,8%, rara vez 7,6%, nunca 6,6%.

¢Se siente responsable e independiente para la toma de decisiones en el
desarrollo de sus funciones?
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¢ Si tendria la oportunidad de hacer cambios para mejorar el clima organizacional
de su trabajo que haria?, escriba sugerencias: Reuniones cada mes 46,2%,
Actualizaciones en materias relacionadas con Administracién 33%, Realizar

Reuniones Sociales 20%, Uso de los TIC 0,8%.

¢Si tendria la oportunidad de hacer cambios para mejorar el clima
organizacional de su trabajo, que haria?
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CAPITULO 3
MARCO TEORICO

TEORIAS Y FACTORES DE LAS RELACIONES HUMANAS Y DEL PROCESO

DE LA MOTIVACION

3.1.- RELACIONES HUMANAS, DEFINICION

Dentro de la Teoria Administrativa, se puede entender a la Escuela de las

Relaciones Humanas como el sistema completo de concepciones tedricas,

instrumentos concretos, técnicas de dominio y de influencia ideolégica de los

miembros de la organizacién, utilizados dentro de la Administracion con el fin de

producir una armonia de clases en las empresas.(4)

E| aporte que este enfoque humanista hizo a la administracién se resume en:

Involucrar por primera vez al ser humano como elemento primordial en una
organizacion.

Observar a la organizacion como un sistema social.

Proponer que la productividad no es un problema de ingenieria, sino de
relaciones de grupo.

Ser los pioneros en el estudio de la motivacién, el liderazgo, la

comunicacion y los grupos informales.(5)



92

El pensamiento de Mary Parker Follet se puede sintetizar de la siguiente manera:
A fin de lograr la efectividad y eficiencia de toda organizacién se deben tomar en
cuenta los motivos, deseos e insatisfacciones de todos los integrantes del grupo.
Para el éxito de la empresa, se requiere la integraciéon de los diferentes puntos de
vista y opiniones, de tal manera que cada individuo cuente y sea parte efectiva del
grupo. Visto asi, los problemas que surgen en las empresas deben solucionarse

con la colaboracion de los integrantes de la misma y tratarse desde un punto de

vista psicologico.

George Elton Mayo demostré que toda empresa necesita una buena
canalizacién de la comunicacion para poder lograr su objetivo, una entidad no
puede subsistir sin comunicacién porque desde que se implanta el objetivo general
se establece un intercambio de ideas. Cuando una organizacion tiene mala

comunicacion existe friccion entre trabajadores y es imposible llegar a algun

objetivo.

Fritz Roethlisberg al hacer sus aporte afirma que las organizaciones no solo se
componen de personas, sino también de las relaciones espontaneas que se dan
entre ellos. Una organizacién es mas que una multiplicidad de individuos que
actdan segun sus intereses economicos. Esos individuos experimentan también
afectos y sentimientos, se relacionan entre si y en un trato diario tienden a

establecer patrones de interaccién. Una organizacion realiza dos funciones:
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Producir bienes o servicios y proveer de satisfacciones a sus participantes. Visto

asi, tanto la Escuela de la Administracion Cientifica como la de Relaciones

Humanas comparten un mismo objetivo.

Al poner de relieve las necesidades sociales, el movimiento de relaciones
humanas mejoré la perspectiva clasica que consideraba la productividad casi
exclusivamente como un problema de ingenieria. En cierto modo, Mayo
redescubrié el antiguo principio de Robert Owen segun el cual, un genuino interés
por los trabajadores, las “maquinas vitales” como Owen solia llamarlos, pagaria
dividendos. Ademas, estos investigadores recalcaron la importancia del estilo del
gerente y con ello revolucionaron la formacion de administradores. La atencion fue
centrandose cada vez mas en ensenar las destrezas administrativas, en oposicion
a las habilidades técnicas. Por ultimo, su trabajo hizo renacer el interés por la
dinamica de grupos. Los administradores empezaron a pensar en funcion de los
procesos y premios del grupo para complementar su enfoque anterior en el

individuo. El concepto de “hombre social’ era un importante contrapeso al modelo

unilateral de “hombre econdmico-racional”.

3.1.1.- TEORIAS DE LAS RELACIONES HUMANAS APLICABLES:

El advenimiento de la teoria de las Relaciones Humanas trae un nuevo lenguaje al

repertorio administrativo: se habla de institucién, liderazgo, comunicacion,



94

organizacion informal, dindmica de grupo, elc., y se critica con dureza los antiguos
conceptos clasicos de autoridad, jerarquia, racionalizacién del trabajo,
departamentalizacion y los principios generales de la administracion. De repente,
se comienza a explorar la otra cara de la moneda: el ingeniero y el técnico ceden
el lugar al psicélogo y socidlogo; el método y la maquina pierden primacia ante la
dindmica del grupo; la felicidad humana se concibe desde otros puntos de vista

diferentes, pues el homo-economicus cede el lugar al hombre social.

La teoria de las Relaciones Humana inicia una nueva concepcién de la

naturaleza del hombre, el hombre social:

e Los trabajadores son criaturas sociales complejas que tienen
sentimientos y deseos y temores. El comportamiento en el trabajo, como

en cualquier lugar, es consecuencia de muchos factores motivacionales.

e Las personas se ven motivadas por ciertas necesidades y logran sus
satisfacciones primarias con la ayuda de los grupos en que
interactian. Si hay dificultades en la comunicacion y las relaciones con el
grupo, aumenta la rotaciéon del personal, baja la moral, la fatiga llega con
mayor rapidez, se reducen los niveles de desempefio. Los periodos de
descanso y las pausas para tomar café son importantes no sélo porque

reducen la fatiga fisica individual, sino principalmente porque son un medio
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para que las personas interactien y formen grupos sociales (organizacién

informal)

e El comportamiento de los grupos puede manejarse mediante un estilo
adecuado de supervision y liderazgo. El supervisor eficaz posee
capacidad para influir en sus subordinados, obtiene lealtad de éstos,
consigue estandares elevados de desempefio y gran compromiso con los

objetivos de la organizacion.

e Las normas del grupo sirven de mecanismos reguladores del
comportamiento de los miembros y controlan de modo informal los
niveles de produccién. Este control social puede adoptar sanciones
positivas (estimulos, aceptacion social, etc.), o negativas (burla, rechazo

por parte del grupo, sanciones simbdlicas, etc.)

3.1.2.- EVALUACION CRITICA A LA TEORIA DE LAS RELACIONES

HUMANAS

A final de la década de 1950 la teoria de las Relaciones Humanas entré en

decadencia y fue intensamente criticada, entre las criticas se destaca:
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La contraposicion a la teoria clasica: los factores considerados como decisivos
y cruciales por una escuela no eran enfocados correctamente por la otra. Mientras
que la administracion cientifica afirmaba que la organizacion mas competente
seria igualmente la mas satisfactoria, puesto que la maximizacién de la
productividad estaria acomparnada de un incremento en el pago de los salarios a
los trabajadores, la escuela de las relaciones humanas creia, que |a principal tarea
de la administracién era solucionar cualquier conflicto entre los intereses humanos
y los intereses de la organizacion con el fin de aumentar la satisfaccion y la
felicidad. La teoria de las Relaciones Humanas ha sido examinada mas como una
compensacion o complemento, que como una contradicciéon de la administracion

cientifica.

Enfoque inadecuado de los problemas de las relaciones empresariales: los
autores clasicos no veian el conflicto empresarial, ya que creian en la perfecta
compatibilidad entre los intereses de la empresa y los de los empleados (lo que es
bueno para la organizacion, como los métodos racionalizados del trabajo, es
igualmente bueno para los empleados, pues conduce a una mejor remuneracion),
los autores la escuela de las Relaciones Humanas consideraban que el conflicto
empresarial entre |os intereses de la organizacion y los intereses de los
empleados era basicamente indeseable. Asi buscaban promover la armonia

empresarial, olvidandose de las importantes y numerosas funciones del conflicto
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(La funcién principal del administrador consiste en solucionar conflictos para evitar

que aparezcan e interfieran la armonia empresarial de manera negativa)

Concepcién ingenua y romantica del obrero. En la década de los afos
cuarenta y comienzos de la de los cincuenta, los autores imaginaban un trabajador
feliz, productivo e integrado al ambiente de trabajo. Esa imagen no siempre fue
confirmada por investigaciones posteriores, que descubririan trabajadores felices e
improductivos, asi como trabajadores infelices y productivos, lo cual rompia la

correlacion entre satisfaccion y productividad.

Limitacion del campo experimental. Los obreros de la escuela de las
Relaciones Humanas, por lo menos los del grupo de Elton Mayo, se circunscriben
al mismo ambiente de investigacion restringido de la administracién cientifica: la
fabrica. Al dejar de estudiar otros tipos de organizaciones (bancos, hospitales,

universidades, etc.), redujeron enormemente la aplicabilidad de sus teorias y

conclusiones.

Parcialidad en las conclusiones: la teoria de las Relaciones Humanas resulta
parcial, se circunscribe solo a la organizacién informal. Ademas, de que las
conclusiones de Mayo “no van al fondo del problema”, ya que Mayo: a) investigd
la empresa sin tener en cuenta su transformacién social, b) sus seguidores

presentan una tendencia a favorecer la administracion, en detrimento de los
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trabajadores, c) en el campo del método cientifico, Mayo ignora la teoria y adopta

una actitud que exalta el empirismo, la observacién y el descubrimiento de datos.

Enfasis en los grupos informales: Una de las consecuencias de esta teoria es
la idea de una administracién participativa, cuya finalidad es aumentar la inclusion
de los obreros en las metas de la empresa y motivarlos adecuadamente para
alcanzar esas metas. No obstante, algunas investigaciones han revelado que la
cohesién grupal no esta necesariamente correlacionada con el aumento de
productividad, y que incluso puede ser disfuncional al unirse al grupo contra la

direccion.

El enfoque manipulador de las relaciones humanas. Manipulacion es el
proceso a traveés del cual se condiciona el individuo para que ejecute cualquier
acto, sin que su participaciéon sea realmente libre. La manipulacion es mas una
imposicién u orden emitida en funcién de la autoridad, que una consecuencia de
un acto de voluntad o de iniciativa que expresa un deseo espontaneo de
colaboracion del individuo. La manipulacién del individuo que se habla aqui
involucra un proceso en el cual el individuo cree haciendo algo por su propia

voluntad cuando en realidad fue condicionado.
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3.1.3.- Diferencias entre la Teoria Clasica y la Teoria de las Relaciones

Humanas:

Teoria Clasica

Teoria de las Relaciones Humanas

Estudio de la organizacién como una maquina

Hace énfasis en las tareas o en la tecnologia
Se inspira en el sistema de ingenieria
Autoridad centralizada

Especializacién y competencia técnica
Confianza en reglas y reglamentos

Clara separacion entre linea y staff
Empleados. Confianza en las personas.

Estudio de la organizacién como un grupo de
personas
Hace énfasis en las personas
Se inspira en sistemas de psicologia
Delegacion plena de la autoridad
Autonomia del trabajador
Confianza y apertura
Enfasis en las relaciones humanas entre los
empleados. Confianza entre las personas. Di-

mica grupal e interpersonal. (6)

3.2.- LA MOTIVACION COMO UN PROCESO

Tanto Donnelly y otros como Robbins coinciden en que el punto de partida
del proceso de la motivacién es una necesidad insatisfecha, esta origina una
tension que estimula al individuo llevandolo a adoptar algun tipo de conducta que
le ayude a satisfacer dicha necesidad y, que por consiguiente lo llevara a reducir

la tension.

Por otro lado, Schiffman y Lazar afirman que el comportamiento humano basado
en la motivacién se origina del aprendizaje, el que se convierte en el patrén de
comportamiento para alcanzar las metas u objetivos propuestos. Para estos

autores las necesidades se dividen en dos grupos:
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« Necesidades primarias innatas: comida, agua, aire, ropa, vivienda, etc.
« Necesidades secundarias adquiridas: autoestima, prestigio, afecto y

aprendizaje.

Afirman también que existen metas especificas para los diferentes tipos de
necesidades y estas son el resultado del comportamiento motivado de cada
individuo. Normalmente se basan en la capacidad fisica, las normas, los valores,

culturales, la accesibilidad y las experiencias personales.

3.2.1.- CICLO MOTIVACIONAL

A partir de la teoria de las Relaciones Humanas, todo el acervo de las teorias
psicologicas sobre la motivacion humana pasé a ser aplicado en la empresa. Se
comprobé que todo comportamiento humano es motivado; que la motivaciéon en

sentido psicolégico, es la tension persistente que origina en el individuo alguna
forma de comportamiento dirigido a la satisfaccion de una o mas necesidades. De
alli surge el concepto de ciclo motivacional que puede explicarse asi: el organismo
humano permanece en estado de equilibrio psicoldgico hasta que un estimulo lo
rompa o crea una necesidad, la cual provoca un estado de tension que sustituye el
anterior estado de equilibrio. La tensién genera un comportamiento o accién capaz
de alcanzar alguna forma de satisfaccion de aquella necesidad. Si ésta se

satisface, el organismo retorna a su estado de equilibrio inicial hasta que
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sobrevenga otro estimulo. Toda satisfaccion es basicamente una liberacién de

tension, una descarga tensional que permite el retorno al equilibrio anterior.

Etapas del ciclo motivacional, implicadas en la satisfacciéon de una

necesidad: — Equilibrio

Estimulo o incentivo
|
Satisfaccion Necesidad

Tension S— |

Comportamiento o
Accion

3.2.2.- INFLUENCIA DE LA MOTIVACION HUMANA, DEFINICION

Motivacion es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta

alcanzar la meta u objetivo deseado.

Segun Chiavenato, “la motivacion constituye un importante campo del
conocimiento de la naturaleza humana y de la explicacion del comportamiento

humano “

Para el autor Robbins, |a motivacion es aquel o aquellos factores que incentivan a
cualquier individuo a alcanzar alguna meta u objetivo. El grado de motivacion varia

de un individuo a otro, ya que algunos factores pueden motivar a unos y a otros
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no, ademas de que depende de la situacion y el momento por el que pueda estar

pasando el individuo.

Para Donnelly y otros: “motivacion es la forma en que la conducta inicial, se
energiza, se sostiene, se dirige, se detiene y con el tipo de reaccién subjetiva que

esta presente en la organizacién mientras sucede todo esto”.

Los mismos autores afirman que la motivacién es importante para toda

organizacion por tres razones.

1) Los empleados deben estar motivados en sus trabajos para que de esta
manera obtengan un adecuado nivel de rendimiento.

2) El personal al estar motivado desemperia un buen trabajo.

3) Los empleados estén o no en puestos gerenciales deben estar motivados

para estar integrados a la organizacion.

Frederick Herzberg afirma que “la motivacion indica hacer algo porque resulta
muy importante para mi hacerlo”. Esta fuerza impulsora esta producida por un

estado de tensién que existe como resultado de una necesidad insatisfecha.
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Para Donnelly, y otros la motivacion se define como “todas aquellas condiciones

descritas como anhelos, deseos, impulsos, etc. Es un estado interno que activa o
induce algo”.

Por otro lado Robbins define que “motivacion es la voluntad de llevar a cabo

grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizaciones, condicionada por la

capacidad del esfuerzo por satisfacer alguna necesidad individual”.

Finalmente, se puede definir a la motivacién como el sentimiento de tensiéon que

impulsa a alcanzar algunas metas y objetivos para poder llegar a un estado de
satisfaccion.

3.2.3.- FACTORES MOTIVACIONALES

Segun varios autores, para comprender con mayor claridad que es lo que motiva
al personal de una organizacion; se explican algunos de

los factores
motivacionales de mayor importancia.

3.2.3.1.- Exito
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Para Herzberger, Koontz, Weihrich y Robbins el éxito es uno de los factores
mas importantes para incrementar los niveles de rendimiento. El éxito esta
relacionado con las necesidades de autoestima y autorrealizacion. Para
incrementar los niveles de rendimiento se requiere de un seguimiento del mismo,
se deben identificar los objetivos individuales con las tareas de grupo y vincularlos

con las tareas de cada empleado.

3.2.3.2.- Enriquecimiento del trabajo

Segun Dale, los problemas motivacionales se resuelve con un enriquecimiento de
trabajo planificado. Involucra nuevas tareas de anulacion o reestructuracion de
algunas que provoguen aburriendo o tedio, como son el trabajo en equipo, el
incremento de la participacion y la rotacion del trabajo. Estos elementos
contribuyen a incrementar la autodependencia del empleado y permiten aumentar

su participacion en la forma de decisiones.

3.2.3.3.- Estilo de Direccién

El mismo autor afirma que “hoy en dia, los empleados precisan misiones que
constituyan un desafié para ellos y necesitan sentir que forman parte de la accion”.
El gerente que trate con dignidad y respeto a sus subordinados eleva la

autoestima de los mismos y los estimula a no defraudar su confianza, ya que los
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empleados pueden ser motivados eficazmente sobre la base de un trato personal

por parte de la direccion.

3.2.3.4.- Dinero

Para el mismo autor, se debe considerar que el dinero tiene dos puntos de vista: el
primero es que se constituye en un motivador que representa logro, prestigio,
poder o seguridad y segundo que puede ser solamente un intermedio para
conseguir otros factores motivacionales, como seguridad, posicién y otros
objetivos intangibles. Cuando el dinero tiene mucho valor para los individuos

recién se puede convertir en un factor motivacional significativo.

Si se considera al dinero como un factor motivacional se debe tomar en cuenta
que puede ser mas importante para unos que para otros, muchas veces solo es
utilizado para que la organizacion cuente con el personal adecuado, Puede dejar
de ser motivador cuando las remuneraciones tiende a igualarse y por ultimo, que

exista una evaluacion del desempefio basada en la recompensa al logro de

resultados.

3.2.3.5.- Comunicacién
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Dale considera que la comunicacion eficaz entre gerentes y subordinados es otro
factor esencial para la motivacion de los empleados. El gerente que tiene bien
informado al personal, se gana confianza y eleva el sentido de pertenencia.
Cuando un gerente escucha con atencion lo que los empleados tienen que decir,
esta reconociendo que estas son personas importantes y que sus ideas son de su
interés. Ademas, cuando los empleados trabajan en una organizacion donde
perciben que el ambiente es receptivo y positivo estan dispuestos a escuchar y a

opinar.

3.2.3.6.- Direccion segun objetivos

Para Dale, este programa implica la participaciéon de toda la organizacién, dado
que se establecen objetivos especificos para todos los niveles y grupos dentro de

la misma.

Se considera que la direccion segun objetivos incrementa la motivacién entre los

empleados y contribuye a crear sentimiento de pertenencia e identificacion hacia

la organizacion.

3.2.3.7.- Elogio y Reconocimiento
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El mismo autor afirma que este aspecto puede abarcar desde una palmadita en la
espalda por un trabajo bien realizado, hasta cenas de homenaje y premios
especiales. Para motivar eficazmente con elogios y reconocimientos, éstos
siempre deben realizarse sobre la base de un trabajo bien hecho y deben ser

inmediatos. También es importante que no se convierta en un acto mecanico,

debe ser sincero y especial.

3.2.3.8.- Desarrollo de Carrera

Dale opina que el desarrollo de carrera no sirve solamente para satisfacer los
intereses de los empleados, si no puede beneficiar al empresario, ya que el

conocimiento del empleado y autoestima se elevan.

Cuando los empleados tienen la oportunidad de ser ascendidos, en especial las
personas que han aprendido bien su trabajo y por ende han incrementado su
sentido de competencia, logran un mayor crecimiento personal, y al mismo tiempo,

obtienen expectativas mas realistas sobre su puesto de trabajo.

3.2.3.9.- Participacion

Dale afirma que se puede estimular a que los empleados hagan sugerencias,

darles la oportunidad de expresar sus opiniones y objeciones, y de esta manera
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mejorar procedimiento o cambios en la empresa. Para que la participacion

funcione, la direccion debe tener una buena opinion de sus empleados.

3.2.3.10.- Seguridad Laboral

Para Dale, cuando las personas tienen una sensacién de inseguridad, no rinden al
maximo. Los gerentes deben instruir al personal sobre las normas de la empresa

en lo referente a despidos y la posicion en que se encuentran respecto a ellas. Se

les debe ayudar a que se sientan seguros.

3.2.3.11.- Progreso y Crecimiento

Segun Dale, progresar implica la libertad del empleado para que pueda ejercer su

propia iniciativa e ingenio y que el empleado experimente y maneje a su propia

manera los problemas inherentes a sus labores.

Para el mismo autor, el nivel de necesidad de progreso depende de la cultura y de
las oportunidades de la persona. La clave para la motivacion sostenida se apoya
en las asignaciones que empujan a las personas hasta los limites de su capacidad

y el crecimiento de sus habilidades con desafios nuevos y mas serios.
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El mismo autor también afirma que, conceder tal libertad sin ningtin tipo de control
daria como resultado un ambiente de caos, es por ésta razén que debe existir un
control centralizado en cuanto a la forma, el como, el cuéando y a favor de quién

deben descentralizarse los controles administrativos.

3.3.- CLIMA ORGANIZACIONAL

3.3.1.- DEFINICION

2Qué se entiende por clima organizacional?

Se entiende por clima organizacional, el ambiente de trabajo percibido por los
miembros de la organizacion y que incluye estructuras, de estilo, de liderazgo,
comunicacion, motivacion y recompensas, donde todo ello ejerce influencia directa

en el comportamiento y desempeno de los individuos.

No cabe la menor duda, que dentro del alcance del clima organizacional se
encuentra la estrecha relacion que guarda en la obtencion de la cultura
organizacional de las empresas, entendiendo como cultura organizacional, el
patréon general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros
de una organizacion ya que la cultura es en buena parte determinada por los
miembros que componen la organizacién, aqui el clima organizacional tiene una

incidencia directa, ya que las percepciones que antes se sefalo que los miembros
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tenian respecto a su organizacion, determinan las creencias, mitos, conductas y

valores que forman la cultura de la organizacion.

No se puede confundir el significado de la cultura con el clima organizacional,
puesto que el primero tiene que ver con la forma de como se crea el ambiente
humano en que los empleados realizan su trabajo, la atmdsfera o ambiente
organizacional, como se quiera llamar bajo un conjunto de suposiciones,
creencias, valores y normas que comparten sus miembros, mientras que el clima
se refiere a una percepcion comln o una reacciéon comun de individuos ante una

situacion, bajo un clima el cual puede ser de satisfaccion, resistencia, participacién

entre otros.

Es por esto ante todo lo anteriormente expuesto, que las organizaciones buscan
alcanzar a través del clima organizacional, un sistema con una dimension, donde

exista un nivel de colaboracion entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y

humano por parte de su organizacion.

Es necesario mencionar que las organizaciones deben contar y alcanzar, con una
cierta estabilidad del clima organizacional, con cambios relativamente graduales,
para que no se tornen perjudiciales y riesgosos, ya que una situacion de conflicto

perdurando en el tiempo puede resultar fatal, agravando el clima organizacional y
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retribuyéndose en la obtencion de fracasos, asi como perdiendo altos grados de

identificacion propia.

Las organizaciones cuentan con sus propias caracteristicas y propiedades a veces
unicas y exclusivas, y la manera como se manifiesta el clima organizacional, el
ambiente interno de las organizaciones, repercute en el comportamiento del
individuo trabajador y por consiguiente en la productividad de la empresa, la
dependencia, la fabrica, é cualquier organizacion.

En consecuencia, el clima organizacional es el estado animico o moral de la
organizacion y esta en directa relacion con la satisfaccion de las personas por su
labor con la empresa y la coincidencia de objetivos tanto personales como

organizacionales. (7)

3.3.2.- EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA MOTIVACION

Para Chiavenato, cuando el personal se encuentra motivado, se eleva el clima y
se establecen relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc.
Cuando la motivacion es escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos para
la satisfaccién de necesidades, el clima organizacional tiende a disminuir y
sobreviene estados de depresion, desinterés, apatia, descontento, etc.; llegando a

estados de agresividad, agitacién e incomodidad entre otros. (8)
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En consecuencia, el clima organizacional es favorable, cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros,

y desfavorable, cuando no logran satisfacer estas necesidades.

3.3.3.- COMO MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

La Respuesta a esta pregunta es que esa medicion se puede llevar a cabo a partir
de diversos niveles, es decir, desde el individuo, desde el grupo o desde la

empresa.

Segun los estudios realizados en el ambito de la empresa los aspectos que se
consideran son:

e Aspectos relacionados con las condiciones higiénicas, meédicas Y
condiciones ambientales del desempefio laboral.

e Valoracion del sentido de justicia e igualdad teniendo en cuenta la
discriminacion sexual, roles profesionales, compensaciones econdmicas,
promociones y ascensos.

e La proteccion que se brinda en la instituciéon en cuanto a seguridad
industrial y seguridad en el trabajo.

¢ El nivel de ingreso y compensaciones especificas.

» La capacitacion que brinda la empresa.

e La motivacién y la calidad de vida en la organizacion.
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e Laimagen de la empresa, el grado de implicacion e identificacién.

En cuanto a los instrumentos de medida, existen diversas herramientas como:
cuestionarios dirigidos a recoger y evaluar la percepcién del individuo en la

empresa. (9)



114

CAPITULO 4
NUESTRA PROPUESTA

MARCO PROPOSITIVO

GESTION DE RRHH. Y CAPACITACION EN EL DEPARTAMENTO DE
CIENCIAS MORFOLOGICAS, FACULTAD DE MEDICINA. UNIVERSIDAD
MAYOR DE SAN ANDRES

4.1.- ENFOQUE TEORICO METODOLOGICO

La capacitacion, es un proceso educacional de caracter estratégico aplicado de
manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla
conocimientos y habilidades especificas relativas al frabajo, y modifica sus

actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral.

Como componente del proceso de desarrollo de los Recursos Humanos, la
capacitacion implica por un lado, una sucesion definida de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracién del colaborador a su puesto y a la organizacion,
el incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y
laboral en la empresa. Y, por otro un conjunto de métodos técnicas y recursos

para el desarrollo de los planes y la implantacién de acciones especificas de la

institucion para su normal desarrollo.

En tal sentido la capacitacion constituye un factor importante para que el

colaborador, funcionario, o docente en el caso presente brinde el mejor aporte en
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el puesto asignado, ya que es un proceso constante que busca la eficiencia y |a
mayor productividad en el desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a
elevar el rendimiento, la moral y el ingenio creativo del colaborador, para beneficio

de la institucion.

Las instituciones de hoy tienen un claro reto al futuro. Subsistir ante la
globalizacion que dia a dia va creciendo y se torna peligrosa para aquellas
entidades que no hayan redisefiado sus estilos de gestion acorde con la

competencia, seguridad, recursos humanos y calidad de sus productos.

4.2.- OBJETIVOS Y POBLACION - META DEL PROYECTO

4.2.1.- OBJETIVO GENERAL.:

Contribuir a mejorar la gestion de Relaciones Humana en el Departamento de

Ciencias Morfologicas de la Facultad de Medicina, siendo esta una de las mas

grandes del pais, dentro de los desafios que se presentan al inicio del milenio.

4.2.2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

+ Capacitar a los docentes, a través del modelo de formacion “en y desde” el

aula, contribuyendo a la mejora de los procesos.
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Proporcionar al docente una concepcion de lo que es el funcionamiento de
la Institucién y de la necesidad de una infraestructura administrativa para el
logro productivo de resultados.

Determinar los roles del personal docente para un desemperio optimo en la
institucion.

Efectivizar una ejecucion ordenada y efectiva de las matrices de lineas de

accion de las actividades y sub-actividades.

4.2.3.- POBLACION — META

El proyecto atendera a todos los docentes del Departamento de ciencias

Morfolégicas de la Facultad de Medicina.

Las caracteristicas del Modelo de Capacitacion “en y desde” el aula, incluye
con énfasis, |la estrategia del Taller Pedagdgico de Aula y el Seguimiento “in
situ”, que requieren de parte del capacitador desarrollar clases
demostrativas, sesiones de docencia compartida y asesoramiento
pedagégico en aula, que implica el conocimiento no sélo de la metodologia
y didactica sino también el dominio o nocién de contenidos especializados,
en este caso se requeriria que el equipo de capacitacién cuente con
técnicos especializados en estas areas.

Se considera la necesidad de contratar consultores especializados en areas

como la de utilizacion del uso de las TIC.
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« La poblacién meta conformada por los docentes, sefialada en la propuesta

original, obedece mas a criterios proplos de la especificidad del frabajo.

4.3.- LINEAS DE ACCION DEL PROYECTO

4.3.1.- MATRICES DE LINEAS DE ACCION

Para operativizar las lineas de accion del Proyecto, se procedi6 a dimensionar las

actividades y sub-actividades en matrices que posibiliten una ejecucién ordenada

y efectiva. A saber, las siguientes:

ACTIVIDAD 1: Revisién de los documentos

normativos de la UMSA

OBJETIVO: Enseiiar los documentos que

guian y rigen la vida universitaria

SUBACTIVIDADES:
1.1. Adquisicién de los Reglamentos
Normativos

METAS:

Distribucién de los Reglamentos Normati-
vos entre todos los docentes del Departa-
mento

1.2. Analisis Documental de los Regla-
mentos Normativos de la Univ.

Verificar que todos los docentes conozcan
los Reglamentos Normativos

1.3. Disertacion sobre el contenido y su
importancia en la vida universitaria
de los Reglamentos

Asistencia del 90% de los docentes (como
Minimo) a la disertacion a cargo del Strio.
Gral. del SIDUMSA.
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ACTIVIDAD 2:
Conocimiento de las Relaciones Humanas y

Relaciones Publicas

OBJETIVO:
Conocimiento y manejo de los conceptos
de: motivacion, liderazgo, comunicacion,

organizacién informal, dinamica de grupo

SUBACTIVIDADES:

2.1. Distribucién de un boletin con la
tematica de: motivacion, liderazgo,
comunicacioén, redactada por un ex-

perto en Administraciéon Educativa

Distribuir entre los docentes y comprobar
su difusion entre todos los docentes del

Departamento

2.2. Conocimiento de la Teoria de las Re-
laciones Humanas entre los docentes

del Departamento

Realizacion de dinamicas de grupo entre

los docentes para su aplicacion
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ACTIVIDAD:3

Conocimiento del personal y su
inter- relacion entre los docentes del
Departamento.

OBJETIVO:

Mejorar el desempeiio de las funcio-
nes docentes.

SUB-ACTIVIDADES:

3.1.

Realizacion de dos mesas redondas
entre los docentes.

Uno: Exponer personalmente y por
Catedras los beneficios y
desventajas del trabajo actual.

Dos: Socializacién de las ventajas
Del trabajo en conjunto y por catedra
En el Departamento.

3.2

Actualizacién en el uso de las TIC,
A cargo de un experto en esta
tecnologia

Conocimiento y aplicacién de las TIC
en las tres Catedras  del
Departamento de Ciencias
Morfoldgicas
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4.4.- CAPACITACION Y SEGUIMIENTO

La metodologia de aprendizaje a utilizarse en las distintas instancias y
estrategias es la participacion directa de los docentes, orientada a
reemplazar la tradicional manera de desarrollar una sesién de aprendizaje,

en el trabajo y para el trabajo.

Sus caracteristicas son: i) La flexibilidad para organizar el proceso de
aprendizaje en coherencia con los intereses y caracteristicas de los
participantes, ii) La participacion activa, dinamica productiva y propositiva, a
traves de los aportes y debate de y entre los participantes, iii) Es
cooperativo porque promueve procesos de socializacion, complementacion
e intercambio de conocimientos y experiencias en el Departamento y iv) El
de integracion de conocimientos. Todas estas caracteristicas, estan
orientadas a estimular la creatividad e iniciativa de los docentes, y posibilitar

la participacion activa de la persona con sus conocimientos y experiencias

previas en la docencia.

La evaluacion del proceso de capacitacion sera participativa y propositiva,
lo que permitira identificar “in situ”, avances, problemas e impactos de la

aplicacién de las Relaciones Humanas, lo que implica incorporar
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oportunamente en el proceso de capacitacion de los docentes del
Departamento de Ciencias Morfoldgicas, los reajustes que se requieren en
los distintos procesos de ensefianza-aprendizaje y proyeccion social que

debe realizar el Departamento.

e El proceso de cualificacion del desempefio de los docentes sera
acompafado de un proceso permanente de evaluacion en el trabajo

docente cotidiano en del Departamento.

4.5.- SISTEMATIZACION Y EVALUACION DEL PROYECTO

e Para desarrollar los procesos de mejora de las Relaciones Humanas en el
Departamento, se contara con un sistema de seguimiento y monitoreo, que
permita corregir deficiencias, elaborando y aplicandose los instrumentos
que correspondan para el diagndstico en proceso y para el seguimiento y

evaluacion de las estrategias de capacitacion.

4.6.- RECURSOS PARA EFECTIVIZACION DEL PROYECTO

A) PERSONAL

Para la ejecucion del proyecto se requiere:
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« Un equipo de gestion, conformado por el jefe del Departamento de
Ciencias Morfolégicas y el responsable de la coordinacién técnico-
administrativa.

e Un equipo operativo, para la ejecucion del proyecto, conformado por:

1. Un coordinador, cuya funcién sera la gestion del proyecto y
coordinar las acciones de capacitacion.
2. Un técnico en manejo de las TIC.
3. Un licenciado en Administracién Educativa con capacitacion en
Educacién.
B) MATERIALES
Material de escritorio:

¢ Hojas de papel Bond.

e Boligrafos

e Borradores

Equipo y mobiliario:

e Equipo de computacién (CPU, monitor, teclado, mouse).

e Impresora.

¢ Mueble para la computadora.

e Escritorio y sillas.

Bibliografico:
« Estatuto Organico de la Universidad Mayor de San Andrés.

e Reglamento y Normas Universitarias.



4.7.- CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
e Semana de Actividad Cientifica

Morfoldgicas

ACTIVIDADES

1.- Distribucién de Normas y Reglamentos
Universitarios entre los docentes del
Departamento

2.- Disertacion:” Sobre el contenido y la im-
portancia de los Reglamentos enla vi-
da Universitaria”. Rep. SIDUMSA.

3.- “Relaciones Humanas y Relaciones Pu-
blicas”. Disertacion por Experto Relacio-
nador.

4.- Alimuerzo de camaraderia entre todos
los docentes del Departamento.

5.-"Motivacion, liderazgo, comunicacion. Di-
sertaciéon”. Experto en Relaciones Publi-
cas.

6.- Realizacién de Dinadmica de Grupos
entre los docentes sobre los temas di-
sertados.

7.-“Desempeno profesional docente en la
Universidad”. Disertacién. Experto en
Educacién superior,

8.- Mesa redonda entre los docentes, sobre
“Las ventajas y desventajas del trabajo

del Departamento de

DIAS

1er. Dia

2do. Dia

3er. Dia

3er. Dia

3er. Dia

4to. Dia

5to. Dia

123

Ciencias



Docente en la Universidad".

9.- Mesa redonda entre los docentes sobre
“El trabajo en equipo”, entre los docentes
por catedra.

10.- Conferencia: “Usos de la TIC en el pro-
ceso E-A". A cargo de un experto.

11.- Demostracion del uso de las TIC, por
Catedras en el Departamento.

5to. Dia

5to. Dia

6to. Dia

6to. Dia

124
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5.- CONCLUSIONES

5.1.- En el Departamento de Ciencias Morfolégicas de la Facultad de
Medicina de la Universidad Mayor de San Andrés, las Relaciones
Humanas se hallan establecidas implicitamente en las Normas y

Reglamentos de la organizacién Facultativa y Universitaria.

Todos los profesionales que ingresan o ingresaron a la Carrera Docente,
en las disciplinas de Anatomia Humana — Neuroanatomia, Histologia vy
Embriologia, lo hacen en base a los Estatutos y Reglamentos de Admision
a la Docencia Universitaria, vale decir de acuerdo al resultado de los

Examenes de Meritos y de Competencia, de caracter publico.

Las funciones, derechos y obligaciones de los docentes estan especificadas
en el Reglamento de la Docencia Universitaria y otras normas disciplinarias
de la Universidad Mayor de San Andrés, y que realizan evaluaciones

anuales para ascensos en el cargo hasta llegar a Docente Emérito.

Gran numero de ellos tienen especialidades y un pasado docente, que se
inici6 como auxiliares de Catedra, lo que supone un gran conocimiento de

sus acciones y funciones docentes, con amplia experiencia.
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El accionar docente cotidiano, es variable, con la divisién clara de funciones
de las tres catedras del Departamento, y que varian en horarios y grupos,
es demas decir que el control es ejercido por el Jefe del Departamento, sea
ésta una clase Tedrica Magistral o de Practica, modalidad que no permite
en el accionar diario, la presencia de grupos de docentes que hagan vida
universitaria, son los encargados de catedra los que se hallan en contacto
directo con sus respectivos colegas de trabajo y de catedra, los que regulan

y controlan los programas realizados con antelacién al inicio del ano

académico.

El avance tecnolégico y de conocimiento en las diversas disciplinas,
siempre pone al Departamento en retraso en cuanto a material e
infraestructura, lo que no quiere decir que no se busque y aplique otras

formas de ensefianza de las disciplinas que se imparten.

e No conocian el principal documento normativo de la UMSA

el 60% de los entrevistados.

e Solamente el 20% de los docentes se encuentran con sus

compaferos en el trabajo.
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e Siendo éticos solamente el 46 % de los docentes y bondadosos el

30%.

« La cooperacion entre los docentes se manifesto en el 53%.

» Reemplazando practicas o clases a los colegas en el 20% de ellos, y

e Poco comunicativos en el 65%;

e Sin infundir miedo en el 52 %,

o Existiendo la actitud cortés predominante en el 51%, evaluada con la

pregunta ;jse saludan los docentes? siendo si la respuesta

mayoritaria

e Y iusando lenguaje apropiado al hablar?, si en el 53%.

5.2.- La Motivacion preocupa en el departamento, porque existe una
indiferencia, sin existir el espacio adecuado para la ensefianza y que la
distribucion de aulas es la adecuada para la mitad de los entrevistados y la
otra, alega lo contrario; probablemente porque los profesores también

prestan servicios en otras carreras a las que sirve el departamento.
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La indiferencia prima en el 39% con relacién a la motivacién, estando

en desacuerdo el 33% y de acuerdo el 26,4%

No existiendo el espacio suficiente para la apropiada instruccion del
alumnado en opinion del 52,8% y para el desempeno adecuado de
las funciones de las tres materias del departamento. Es de recalcar
que las catedras de Embriologia y Anatomia Humana ocupan el
edificio de Morfologicas, Histologia ocupa otro piso en el edificio

central de la Facultad de Medicina.

La Facultad de Medicina, cuenta en su seno con las Carreras de

Enfermeria, Nutricién y Tecnologia Médica. Y asi se formuld la siguiente

pregunta:

¢La distribucion de las aulas ayudan al desarrollo adecuado de la
Institucién?, la opinién se presento dividida, 46,2% estan de acuerdo
y otro tanto con el 46,2% no lo estan, siendo los indiferentes un
6,6%.

Un 52,8% de los consultados con la pregunta ;se encuentra
satisfecho con el nivel de sueldo que percibe?, manifestdé que se

encuentra en desacuerdo, por el cumplimiento de las medidas
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establecidas al efecto, que tienen un techo maximo de quince mil
bolivianos, que establecié el supremo gobiemo, que no permite
aumentos salariales; que antes se los conseguia después de las

evaluaciones a los docentes.

Formulada la cuestién de si ¢ se siente motivado para trabajar en

equipo?, la respuesta vehemente fue del si en el 66%,

deseando trabajar en equipo el 67% de los docentes,

motivados para asistir a actividades extracurriculares el 52,8%;

siendo la identificacion con el Departamento en el 80% de los

encuestados.

Presentado objetivos personales para el desemperio de sus

funciones en el 79,2% de los catedraticos.

Manifiestan que existe flexibilidad en el horario de trabajo un 80%, el

13,4% en desacuerdo y una indiferencia al respecto del 6,6%.
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Logran un §9.4% estar de acuerdo en que existe flexibllidad en la
asistencia al trabajo, frente a una oposicldn del 26,4% y una apatia

del 13,2%.

Al indagaries si, ¢se toman an cuanta la opinion o sugerencias del
plantel docenta en la hora de la elaboracidn de objetivoa?, al 39,6%
estuvieron en desacuerdo, frente a un 33% que 8l estaba de

acuerndo, y al resto e era indiferenta an un 26,4%.

La edad promedio de los docentes se encuentra por encima de loa
50 afos en el §2,8%, seguida por @ 33% cuyas edades fluctian
entre los 40 a 50 afos, @l 13,2% oscila entre los 30 a 40 anos de

edad.

El §9 4% tiene una antighedad mayor a los 10 afos, yel 13,2 de 1 a

10 anos.

A la interpalacion de si ¢ el departamento se preocupa por informales
de las matas y objativos que sa traza?, al §9,4% dijo que rara vez,

fronte a un 26,4% que respondid nunca, y siempre un 13,2%.
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El 99% respondié que si, a la pregunta /cree que debe darse

capacitacién en el departamento?

. Si es positiva, en que aspectos?, respondieron en este orden: en
ensefianza con nuevas Tecnologias de la Informacion vy
Comunicacién (TICs), y en la preparacion de temas con medios

auxiliares de la ensenanza.

Preguntados: ¢ considera que tiene oportunidades de ascender en la
Institucién?, el 39,6% respondié que siempre, frente a un 33% que

dijo nunca, y rara vez un 26,4%.

¢El docente se siente desafiado al desempenar sus funciones?,
siempre fue la respuesta en el 59,4% rara vez y nunca en el 19,8%

respectivamente.

Qué ;la remuneracion recibida esta acorde con el trabajo que Ud.,
realiza al momento?, el 59,4% respondié que si, frente a un 39,6%

en desacuerdo.

¢ Consideraban que existe la misma posibilidad para ascender entre
todos los docentes? el 59,4% respondié que no, frente a un 39,6%

que dijo si.
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A la pregunta ¢me considero capaz de desempenar adecuadamente
mis tareas y funciones para el logro de los resultado de mi puesto de

trabajo, siempre fue la respuesta en el 92,4% y rara vez en el 6,6%.

¢ Mi jefe o inmediato superior me concede autoridad sobre la toma de
decisiones en mi trabajo o tareas cotidianas?, siempre fue la
respuesta en el 72,6% de los casos, nunca en el 19,8% y rara vez en

el 6,6%.

A la demanda ¢ mi jefe o inmediato superior realiza un seguimiento y
me informa de los resultados de mi trabajo?, la respuesta
predominante es rara vez con el 40,6%, seguida de nunca en el 33%

y siempre en el 25,4%.

LE| Departamento promueve la integracion de todo el personal con
actividades extra laborales?, rara vez alcanzé el 5§9,4%, y nunca el

39,6%.

La motivacion que me gustaria recibir de parte del Departamento,
seria reconocimiento en el trabajo 57,2%, mayor participacion en las
decisiones 26,2%, mayor sueldo 13,2%, mayor responsabilidad

3,2%.
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5.3.- Con relacién al Clima Organizacional del Departamento, los docentes no
reciben el aliento ni el reconocimiento del trabajo que realizan, estando de acuerdo
que el mismo ofrece estabilidad laboral. No se practica el compafierismo, la
colaboracion ni el apoyo laboral entre docentes, se encuentran motivados en sus
tareas de forma personal no institucional, con requerimiento de ayuda en el
trabajo, recibiendo un trato equitativo por parte del Jefe del Departamento, como

vemos en el resto de las cifras:

e ;Cuando realizo un buen trabajo, recibo felicitaciones, palabras de aliento y
reconocimiento de mi jefe o inmediato superior?, nunca fue la respuesta

mayoritaria con un 49,6%, rara vez con un 39,6%, siempre con un 9,8%.

e El Departamento me ofrece estabilidad laboral?, siempre con un 77%, rara

vez con un 13,2% y nunca con un 10,8%.

o ¢Disfruto de las relaciones de amistad y companerismo con el resto del

plantel docente?, rara vez 89%, nunca 8,2%, siempre con el 2,8%.

» ¢lLa relacién laboral con mis comparieros es de apoyo y de cooperacion?,

rara vez con el 46,2%, siempre 33%, nunca el 19%.
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;Las personas que trabajan conmigo se encuentran altamente motivadas
para realizar sus tareas?, siempre 52,8%, rara vez con el 33%, nunca con

el 13,2%.

¢ Cuando me encuentro con problemas en el desempefio de mis labores
pido ayuda a mi jefe o inmediato superior?, siempre el 40,6%, rara vez con

el 38,6%, nunca el 19,8%.

¢El trato de la Jefatura es equitativo para todo el personal?, siempre con el

66%, rara vez con 19,8%, nunca con el 13,2%.

. El Departamento se preocupa por la capacitacion de sus docentes?, rara

vez 59,4%, nunca 26,4%, siempre con el 13,2%.

¢ El trabajo que desemperio satisface mis necesidades personales? siempre

72,6%, rara vez 19,8%, nunca 6,6%.

¢Los medios que utiliza el Departamento para promover las relaciones
informales son?: reuniones informales 66%, nada 26,4%, festejos vy

aniversarios 19,8%.
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En este momento trabajar en el Departamento me hace sentir; orgulloso

con el 46,2%, conforme 33%, a gusto 19,8%, realizado 19,8%, indiferente

con el 6,6%.

¢El trato que recibo del Jefe o inmediato superior estd basado en el

respeto?, siempre 92,4%, rara vez 13,2%, nunca 6,6%.

(Existe accesibilidad para comunicarse con el Jefe inmediato superior?,

siempre 92,4%, rara vez 7,6%.

¢Recibe elogio y/o reconocimiento de parte de superiores?. Rara vez

46,2%, nunca 29,4%, siempre 24,4%.

¢La Jefatura incentiva las relaciones amistosas entre el personal del

Departamento?, siempre 39,6%, nunca 33%, rara vez 26,4%.

LExiste cooperacion ente los docentes del Departamento en el desemperio

de sus funciones?, rara vez 46,2%, siempre 39,6%, nunca 19,8%.

. Se siente responsable e independiente para la toma de decisiones en el

desarrollo de sus funciones?, siempre 85 8%, rara vez 7,6%, nunca 6,6%.
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e (Si tendria la oportunidad de hacer cambios para mejorar el clima
organizacional de su trabajo, que harfa?, escriba sugerencias: Reuniones
cada mes 46,2%. Actualizaciones en materias relacionas con

administracion 33%. Realizar reuniones sociales 20%. Uso de los TIC 0,8%.
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GLOSARIO:

Anatomia. f. Estudio de la estructura de los cuerpos organizados.

Bioética. n.f. Conjunto de principios y normas que regulan la actuaciéon humana
con respecto a los seres vivos.

Ciencias morfolégicas. n.f. Conjunto coherente de conocimientos relativos a
ciertas categorias de hechos, objetos o de fenémenos de las formas y estructura
de los seres organizados y de las leyes que los rigen.

Citologia. f. Parte de la histologia que trata de las células.

Clinica. f. Institucion médica, oficial o particular, en la que se enseiia la practica
del arte medico, junto a la cama de los enfermos. Parte de la ensefianza de la
medicina, eminentemente practica. Por extension, cualquier institucion donde se
traten enfermos encamados.

Embriologia. f. Parte de la biologia que estudia el desarrollo del organismo a
partir de la célula primitiva u ovulo, desde la fecundacién hasta el nacimiento.
Fenémeno. Aquello que es perceptible para el sujeto, ya sea intelectualmente o
a través de los sentidos.

Genética. f. Ciencia que trata de la reproduccién, herencia, variacion y del
conjunto de fendmenos y problemas relativos a la descendencia.

Histologia. f. Estudio de la composicién y estructura microscopica de los tejidos

organicos normales; anatomia microscopica.
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Histopatologia. f. Estudio de la composicion y estructura microscépica de los
tejidos organicos, anormales, patologico, enfermedad.

Histoteca. f. Museo de huesos.

Legién extranjera. mil. Nombre que suele darse a ciertos cuerpos de tropa,
francesa.

Macro modelos anatémicos. Macro, forma prefija con la significacién de grande,
en el material auxiliar de la anatomia humana.

Microscopio. m. Instrumento de Gptica destinado a la observacién de objetos
proximos invisibles a simple vista.

Microscopio electrénico. Aquel que proporciona aumentos de 200.000 diametros
y en el cual un campo magnético permite enfocar los rayos catodicos, electrones;
y obtener una imagen en la pantalla fluorescente o placa radiografica.
Neuroanatomia. Neuro, forma prefija con la significacion de nervio. Estudio
anatémico del sistema nervioso.

Social. adj. Que concierne a la sociedad, a una colectividad humana: clases
sociales.

TICs. Tecnologias de la Informacién y Comunicacion

Video flex. Instrumento adaptable al microscopio, que amplifica la imagen en

pantalla.

Zoologia. f. Suma de conocimientos relativos a los animales.
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FORMULARIO (Del Depto. De Ciencias Morfolégicas)

1.- ¢El Departamento se preccupa por la motivacion del plantel docente?

De acuerdo... ... Indiferente...... En desacuerdo.......

2.- L UD. Considera que existe suficiente espacio para la instruccién adecuada del alumnado?

De acuerdo....... Indiferente...... En desacuerdo......

3.- ¢La distribucién de las aulas ayudan al desarrollo adecuado de la instruccién?

De acuerdo....... Indiferente...... En desacuerdo......

4.- (Se encuentra satisfecho con el nivel de sueldo que percibe?

De acuerdo...... Indiferente...... En desacuerdo......

5.- ¢ Se siente motivado para trabajar en equipo?

De acuerdo... ... Indiferente....... En desacuerdo......

6.- ¢ Se siente motivado para asistir a actividades extracurriculares como los paseos, dias de

campo, encuenlros de convivencia, campeonalos, etc.?

De acuerdo...... Indiferente....... En desacuerdo.......

7.- ¢ Se siente identificado con el Departamento?

De acuerdo...... Indiferente....... En desacuerdo......

B.- ¢ Tiene objetivos personales para el desempeiio de sus funciones?

De acuerdo...... Indiferente...... Endesacuerdo......

9.- ¢ Exisle flexibilidad en el horario de trabajo?

De acuerdo... ... Indiferenle...... En desacuerdo.., ..



10.- {Existe llexibilidad en |a asistencia al trabajo?

De acuerdo, ., ... Indiferente...... En desacuerdo......

11.- ¢Sec toma en cuenla la opinibn o sugerencias del plantel docenle en la hora de la

elaboracién de objelivos?

De acuerdo... ... Indiferente...... En desacuerdo...,,.

12.- Edad suya:
20a30a&fMos..........

30a40arios..........

13.- Tiempo que frabaja en la institucidn:
Oa 1anfo..........
1a2afios.........

2 a 5afos.........
5a 10afios........

Més de 10 aios..........

14.- ¢El Departamento se preocupa por informaries las meltas y objetivos que se traza?

Stempre....... Raravez....... Nunca.......

15,- ¢/ Existe capacilacidén para lodo el personal del Departamento?

Slempre...... Raravez....... Nunca......

16.- ¢ Cree que debe darse capacilacidn en el Departamento?

) No..........



17.-¢Si cs S, en que

BEPACIOS Y. cvisiiiiivimiiresviasivisoisissisn o

...........................................................................................................................................................

18.- ;Considera que tiene oportunidades de ascender en la Institucion?

Siempre.......... Raravez.......... Nunca..........

19.- ¢ Se siente desafiado al desempediar sus funciones?

Siempre.......... Raravez.......... Nunca.........

20.- ;Cree Ud., que la remuneracion reabida esta acorde con el trabajo que Ud, realiza?

Si [ T

..........

L No..........

22.- ;Me considero capaz de desempefiar adecuadamente mis lareas y funciones para el logro

de los resultados de mi puesto de trabajo?

Siempre.......... Raravez.......... Nunca........ “

23.- ¢Mi jefe (o inmediato superior), me concede autoridad sobre la toma de decisiones respecto

a mis lareas cotidianas?

Slempre.......... Raravez.......... Nunca..........

24.- ¢Mi Jefe realiza un seguimiento y me informa si he alcanzado los resullados esperados de

mi trabsjo?

Slempre.......... Raravez.......... Nunca..........



' 25.. (El Departamento promueve la integracién de lodo o personal con aclividades exira
laborales?

Siempre.......... Raravez.......... Nunca..........

26.- ¢ Cudndo realizo un buen Irabajo recibo felicitacianes, palabras de aliento y reconocimiento
de mi Jefe?

Siempre.......... Raravez......... Nunca..........

27.- ; El Departamenlo me ofrece eslabilidad laboral?

Siempre.......... Raravez......... Nuneca.........

28.- ¢ Disfruta de las relaciones de amistad y compaidiensmo con el resto del plantel docente?

Siempre.......... Raravezr.......... Nunea..........

29.- 4 La relacién laboral con mis comparficros es de apoyo y cooperacién?

Siempre.......... Raravez.......... Nunca........ i

30.- ;Las personas que (rabajan conmigo se encuentran altamente molivadas para realizar sus
tareas?

Siempre.......... Raravez.......... Nunca..........

31.- 4Cudndo me encuenlro con problemas en el desempefio de mis labores pido ayuda a mi
Jele?

Siempre.......... Raravez.......... Nunca..........

32.- 4El Iralo de la Jelatura es equitalivo para lodo el personal?

Slempre.......... Raravez.......... Nunca........

33.- ¢ El Departamenlo se preocupa por la capacitacién de sus docentes?

Slempre.......... Raravez......... Nunca..........



34.- El trabajo que desempeiio satisface mis necesidades personales.

35.- Los medios que uliliza el Departamento para promover las reladones informales son:
e Feslejos y aniversaros..........
+ Cumpleaiios del persondl..........
+ Campeonatos deportivos..........

* Reuniones informales..........

36.- La motivacién que me gustaria recibir de parte del Departamento es:
e Reconocimiento en el trabajo..........
« Ascenso..........
e Mayor participacién en las decisiones..........
e Mayor responsabilidad..........

e« Mayor sueldo..........

37.-En este momento lrabajar en el Departamenlo me hace sentir:
+ Orgulloso..........
e Conforme..........

¢ Indiferente..........

38.- (El lrato que recibo del Jefe supenor esta basado en el respeto?

Siempre.......... Rara vez.......... Nunca..........

39.- ¢ Exisle accesibilidad para comunicarse con el Jefe inmediato superior?



" 40.- ¢Recibe elogio y/o reconoamienlo de parte de superiores?

42.- ;Existe cooperacion entre los docentes del Departamenlo en el desempeiio de sus

funciones?

43.- ;Se siente responsable e independiente para la loma de decisiones en el desarrollo de sus
funciones?

Siempre..........Raravez.......... Nunca..........

44.- ;Si tendria la oportunidad de hacer cambios para mejorar ¢ Clima Organizacional de su

trabajo que haria? (plantee su sugerencia)

.................................................................................................................................



