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Factores que inciden en la conduccion en la Escuela de Medicina en
la Bluefields Indian and Caribbean University

Nereyda Jackson Rodriguez'

RESUMEN

En este articulo se exponen algunos factores que inciden en la Escuela de Medicina en el marco del
fortalecimiento de la educacion superior, teniendo en cuenta que la conduccidn es un aspecto amplio
e integral, dindmico y flexible, maximo cuando se trabaja con personas interactivas comunicativas.
El objetivo fue determinar los factores que inciden en la conduccion de la Escuela de Medicina en
la Bluefields Indian and Caribbean University BICU, Region Autonoma de la Costa Caribe Sur
de Nicaragua. Segun el nivel inicial del conocimiento es explorativa, con un enfoque cualitativo,
es descriptiva, de corte transversal. Las técnicas utilizadas en recopilacion y procesamiento de
informacion la constituyd la matriz FODA (fortaleza, oportunidades debilidades y amenaza), asi
como la aplicacidon de un cuestionario con cuatro dimensiones: liderazgo, motivacion, reciprocidad
0 compromiso y participacion. Los resultados obtenidos en la investigacion pueden ser de utilidad
para mejorar la conduccion de la escuela de medicina.
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Elements that influence in the leading of the Medical school at the
Bluefields Indian and Caribbean University

ABSTRACT

This paper presents some elements that influence in the Medical School within the context of
strengthening higher education, taking into account that leading is a broad and integral, dynamic
and flexible aspect, maximum when working with interactive communicative people. The objective
of this paper was to determine the elements that influence in leading the School of Medicine at
Bluefields Indian and Caribbean University BICU, Autonomous Region of the South Caribbean
Coast of Nicaragua. According to the initial level of knowledge is explorative, with a qualitative
approach, is descriptive, cross-sectional. The techniques used for data collection were constituted
by the SWOT matrix (strength, opportunities, weaknesses and threats), as well as the application
of a questionnaire with four dimensions: leadership, motivation, reciprocity or commitment and
participation. The results obtained in the research can be useful to improve the leading of the
medical school.

Keywords: strength, opportunity, weaknesses, threat, organizational climate.
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INTRODUCCION

En el marco del Fortalecimiento de la docencia y la
investigacion en tema de calidad de la educacion
superior, se presenta esta investigacion que responde
a la siguiente interrogante ;Cuales son las fortalezas,
oportunidades, debilidades, y clima
organizacional que presenta la Escuela de Medicina? Es
una investigacion no experimental, cuyo objetivo fue

amenazas,

determinar los factores que inciden en la conduccion
de la escuela de medicina en la Bluefields Indian and
Caribbean University (BICU) primer trimestre del 2017.
Se aplico la técnica FODA (fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas) y un cuestionario. Los
resultados se enfocan en la determinacion de fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas del objeto de
estudio y sobre clima organizacional desde un ambito
exploratorio. Cash J, (2017), afirma que desde el afio
2008, se apertura la carrera de medicina en la Bluefields
Indian and Caribbean University BICU, actualmente
no existe ninguna investigaciéon que permita aportar
informacion sobre la situacion actual de la escuela.
De esta manera, este estudio bridard informacion para
conocer de fuentes primarias, informacion permita que
las autoridades logren incidir y dar respuestas positivas
a las debilidades, enfrentar las amenazas y aprovechar
las fortalezas y oportunidades
escuela de medicina.

con que cuenta la

La Escuela de Medicina de la BICU, surge ante un
analisis de las necesidades de la poblaciéon caribefia
en el ambito de la salud, tales como: incremento de
diferentes enfermedades epidemiologicas, limitadas
oportunidades que presentan los estudiantes indigenas
y afro descendientes en calificar a la carrera de medicina
en las universidades del pacifico, el reconocimiento
de la desigualdad de oportunidades de los indigenas y
afro descendientes. Asi como la valoracion del numero
de profesionales de la salud autdctonos existentes
en la region del caribe, los problemas educativos,
culturales econdmicos y psicologicos que enfrentan
estos estudiantes indigenas y afro descendientes en las
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universidades del pacifico que inciden en los retiros
de los estudiantes de las carreras a las que tienen
oportunidad. (Cash 2008). La escuela presenta como
mision formar profesionales de la salud, con criterios de
excelencia, en el &mbito cientifico — técnico y humano,
favoreciendo el desarrollo de sus competencias y
adecuandolas a las necesidades e idiosincrasias de
los pueblos indigenas, afro descendientes y mestizos
de la Costa Caribe Nicaragiiense, y su Vision: Ser una
escuela lider en creencias de la salud intercultural en
el ambito nacional e internacional mediante educacion
innovadora y la investigacion aplicada al bienestar
del ser humano(Cash, Sanchez, Hodgson Wallace,
aprobado en Consejo Universitario BICU 2008).

Las autoridades de la universidad expresan que con
esta carrera, la Bluefields Indian Caribbean University
(BICU), proyecta concretar su compromiso con
las y los bachilleres de las Regiones Autdénomas,
ofreciendo la carrera de Medicina, permitiéndoles
a éstos formarse para responder al sistema de salud
como parte integrante de la realidad del medio que le
rodea y en el que la diversidad lingiiistica y cultural
es una realidad a tener en cuenta, respetar y atender,
convirtiéndolos en seres humanos pensantes con
capacidad de desarrollarse exitosamente en la sociedad
en la que debe desenvolverse e impulsar el desarrollo
de la misma. (Cash, Sanchez, Hodgson Wallace,
aprobado en Consejo Universitario BICU 2008).

En el marco del fundamento filoséfico de la
universidad, se propone formar médicos profesionales
comprometidos con los elementos cientificos y
humanisticos para llevar al ser humano a preservar,
mantener y recobrar su salud en los distintos estadios.
Por tanto, ofrece al educando una base filosofica de
vida personal y profesional basados en valores éticos
y morales; considerando el proceso de ensefanza -
aprendizaje como un proceso en el cual se comparten
los conocimientos. (Cash, Sanchez, Hodgson Wallace,
aprobado en Consejo Universitario BICU 2008).
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El objetivo principal de esta investigacion fue
determinar  factores (fortalezas, oportunidades,
debilidades, y organizacional
(liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion),

amenaza clima
que inciden en la conduccion de la escuela de medicina
de la Bluefields Indian and Caribbean University
BICU en el primer trimestre 2017, desde la percepcion
de los administrativos y docentes de la escuela para
responder a la siguiente interrogante ;Cuéles son
los factores (fortalezas, oportunidades, debilidades,
y clima (liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion) que inciden
en la conduccion de la escuela de medicina de la
Bluefields Indian and Caribbean University BICU en el
primer trimestre del 20177 . Los hallazgos permitieron

amenazas, organizacional

tener una vision general de la situacion de la escuela de
medicina, generar propuestas que sean consideradas e
implementadas por las autoridades institucionales.

La presente investigacion no experimental se trabajo
bajo el enfoque cualitativo, el cual “busca describir,
comprender e interpretar los fendmenos, a través
de las percepciones y significados producidos por
las experiencias de los participantes “ (Hernandez,
Fernandez y Baptista 2010:11) utilizando el método
de investigacion observacional (Piura, 2006), con
un nivel inicial del conocimiento, es explorativo
(Piura, 2006), de acuerdo al tiempo de ocurrencia es
retrospectivo, Hernandez, Fernandez y Baptista 2014.
Segun el periodo y secuencia es transversal, Hernandez,
Fernandez y Baptista 2014. Los instrumentos para
la recoleccion de la informacién fueron: entrevistas
abiertas y cuestionario propuesto por el programa
subregional para el desarrollo de la capacidades
gerenciales en los servicios de salud Centroamericana
y Panamé que consta de 80 item en una escala Likert
de cinco puntos.

Brunet (1987), afirma que el clima organizacional
constituye la configuracion de las caracteristicas
de una organizacién, asi como las caracteristicas
personales de un individuo pueden constituir su
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personalidad. El clima dentro de una organizacion es
un componente multidimensional de elementos; por
tanto, puede descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos
de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion,
etc. Todos estos elementos se suman para formar un
clima particular dotado de sus propias caracteristicas
que representa, en cierto modo, la personalidad de una
organizacion e influye en el comportamiento de las
personas en cuestion.

Alvarez (2001), Segredo y Reyes (2004) y Méndez
(2006), definen el clima organizacional como el
conjunto de caracteristicas predominantes en el
ambiente interno en que opera la organizacion,
las cuales ejercen influencia sonbre las conductas,
creencias valores y percepciones de las personas,
determinando su comportamiento y sus niveles de
satisfaccion.

Alvarez et al, (2009) mencionan que detectar las
necesidades de los usuarios, de los trabajadores y
de la institucion en general es determinante para el
logro de los objetivos organizaciones y representa
un area de oportunidad para aqgellas tecnicas vy
procedimientossusceptibles de mejora. Por ello, se
destaca como requisito indispensable para el desarrollo
y bienestar de los centros medicos realizar evaluacines
peridicas que permitan determinar las percpciones que
tanto los usuarios como los propios empleados tienen
del proceso y de las condiciones enque se prestan
los servicios de salud,conel objetivo fundamental de
identificar los elementos que contribuyen u obtaculizan
el cmplimiento de las metas institucionales (Senic y
Marinkovic, 2012; Sant y sampedro, 2012).

Sandoval (2004) y Garcia,Moro y Medina (2010)
mencionana que el clima organizacinal es definido por
una serie de caracteristicas objetivas y relativamene
perdurables en la organizacin y que peden intervenir
en aspectos laborales, tales como el comportamiento
inividual, los estilos de direccion , las normas, politicas
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y de manera general, en el sistema orgaizacioanalde la
institucion.

Pérez de Maldonado, Maldonado y Bustamante (2006)
afirman que estudiar el clima organizacional permite
tomar en cuenta las percepciones de los trabajadores,
a fin de que la alta direccion tenga una opinidén
compartida de la atmosfera de trabajo en la cual se
realizan las actividades de gestion, y con base en ello
disenar planes de accion que favorezcan el desempeno
y compromiso de los empleados.

Rensis Likert, propuso en forma pionera el uso
de encuestas para hacer diagndsticos de las
organizaciones. La teoria de Likert supone que las
practicas de gestion participativa llevan a niveles mas
elevados de desempefio organizacional. Siguiendo
esta teoria, se utilizaron encuestas para captar datos
de las percepciones de los empleados acerca de una
variedad de practicas de gestion organizacional, como
el liderazgo, la comunicacion y la toma de decisiones.

Mauro (1995) Las normas culturales y las costumbres
establecidas incluyen los habitos, las maneras de
pensar, los valores y las normas informales no
escritas de una sociedad. Estas fuerzas socioculturales
funcionan en los ambitos local, nacional y regional,
y tienen una profunda influencia en la manera en que
las organizaciones realizan sus actividades y en lo que
valoran en términos de productos y efectos. Considero
que esta situacion ha estado afectando a la escuela de
medicina para llevar una conduccién mas efectiva.
Chruden y Sherman consideran que toda organizacioén
posee su propia y exclusiva personalidad o clima
que la diferencia de otras. Sostienen que la gerencia
debe prestar mucha atencion a este aspecto, ya que
entender el clima de la organizacion conlleva al logro
de los objetivos establecidos. Brow y Moberg, por
su parte, manifiestan que el clima se refiere a una
serie de caracteristicas del medio ambiente interno
organizacional tal y como lo perciben los miembros
de esta.
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Segredo, realiz6 una investigacion con el objetivo de
identificar la percepcion de los directores de areas de
salud sobre el clima organizacional de sus instituciones
en Cuba, donde estudid cuatro dimensiones basicas:
motivacion, liderazgo, reciprocidad y participacion,
obteniendo como resultado que el clima organizacional
que perciben los directores de areas en el lugar que
se desempefian no es totalmente adecuado, con
dimensiones afectadas como la motivaciéon y la
reciprocidad.

Enfoque Sistémico para el Analisis de la Efectividad
Grupal y Organizacional

De acuerdo con este enfoque, la efectividad de
un grupo y de una organizacion, depende de
numerosos factores que se encuentran estrechamente
interrelacionados, y entre los cuales existen relaciones
de dependencia mutua. De manera que al hablar
de enfoque sistémico nos estamos refiriendo a la
orientacion que propugna la idea de visualizar al grupo
u organizaciéon como totalidades orgénicas e integras
de partes interrelacionadas e interdependientes. Cada
parte (subsistema) y proceso dentro de la totalidad es
afectada y tiene impactos en las restantes. Por ello, la
modificacion de cualquiera de los componentes afecta
a los restantes.

Para explicar los factores que inciden en la escuela
de medicina definimos las variables que sustentan
este estudio:

Rafael Muiiz, FODA, es una metodologia de estudio
de la situacion competitiva de una empresa en su
mercado y de las caracteristicas internas de la misma,
a efectos de determinar sus Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas; las debilidades y fortalezas
son internas a la empresa; las amenazas y oportunidades
son externas, y se presentan en su entorno. Segin
Ferecheva, FODA, es considerada una técnica fue
originalmente propuesta por Albert Humphrey durante

los afios 60°s 'y 70’s en los Estados Unidos.
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Dimensiones y categorias

que componen el

instrumento Inventario del Clima Organizacional,
segun la OMS y OPS.

En este estudio se analizaran cuatro dimensiones:

el

liderazgo, la motivacion, la reciprocidad o

compromiso y la participacion. A su vez, a cada
dimension corresponden 4 categorias. Para el analisis
del liderazgo se consideran las siguientes categorias:

direccion, estimulo de la excelencia, estimulo del
trabajo en equipo y solucion de conflictos.

Liderazgo

a.

C.

La direccion proporciona el sentido de orientacion
de las actividades de una unidad de trabajo,
estableciendo los objetivos e identificando, en
forma clara, las metas que se deben alcanzar y los
medios para lograrlo. En ese proceso, se determina
y cuantifica la responsabilidad de cada subalterno
y las interacciones con otros individuos o grupos
para lograr resultados esperados; por ello se hace
necesario proporcionar suficiente informacion,
asi como la orientacion técnica para poder tomar
decisiones.

El estimulo de la excelencia significa poner
énfasis en la busqueda de mejorar constantemente,
mediante la incorporacion de nuevos conocimientos
e instrumentos técnicos. Se promueve dentro de
un ambiente en donde la jefatura demuestra una
preocupacion genuina por el desarrollo de las
personas; las exhorta y apoya para que actualicen
sus conocimientos y las impulsa constantemente a
mejorar los resultados.

El estimulo del trabajo en equipo. La gestion
organizacional se basa en el trabajo en equipo,
al interior y entre las unidades administrativas,
buscando fundamentalmente el logro de objetivos
comunes. La participacion organizada es el

elemento indispensable en el trabajo en equipo, la
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cual tiene cabida siempre y cuando se estructure un
ambiente de apoyo mutuo.

La solucion de conflictos, estd considerado
como parte inherente en la vida institucional. En
la organizacion siempre surgen conflictos que se
originan por diversas causas, aunque en definitiva
tienen un trasfondo comun: son diferencias de
percepciones e intereses que compiten sobre una
misma realidad.

Motivacion

a.

Realizacion personal. El objetivo de cualquier ser
humano es el de su realizacion, lo que trasciende los
limites de la expresion individual por su dimension
social, y rebasa también los limites del momento
por su dimension histérica. La realizacion integral
del hombre solo puede llevarse a cabo dentro de
un contexto ocupacional en el cual es posible que
la persona aplique sus habilidades. El hombre
habrd de conocer todas las oportunidades de
autorrealizacién que tiene con su trabajo y tomar
conciencia de la trascendencia comunitaria e
historica de su aportacion en la organizacion. Por
eso la naturaleza del trabajo es especialmente
importante, pues para que represente oportunidades
de realizacion personal, el trabajo debe permitir el
control del destino propio, libertad de expresion
y oportunidades para la experimentacion. Si estas
necesidades de realizacion personal son satisfechas,
el individuo se motiva a canalizar hacia el trabajo
sus capacidades mas creativas y constructivas.
Cuando las satisfacciones en el desempenio del
trabajo superan las expectativas de los empleados,
estos se convierten en aliados de la institucion.

Reconocimiento de la aportacion. Cuando
la organizacion reconoce el esfuerzo realizado
por cada persona o grupo en la ejecucion de las
tareas asignadas para el logro de los objetivos
institucionales, posee un alto potencial motivador,
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porque satisface las necesidades de realce del ego.
Todo individuo tiene necesidades de alcanzar
una condicion especial dentro de la organizacion,
que satisface cuando se le da reconocimiento y
oportunidad para demostrar su capacidad. Aquellas
organizaciones que satisfacen estas necesidades
de reconocimiento como forma de motivacion,
tienden a poner énfasis en la recompensa publica
y en los sistemas de reconocimiento del mérito de
los funcionarios a partir de sus aportaciones para el
logro de los objetivos.

Rresponsabilidad, que es la capacidad de las
personas para responder por sus deberes y por las
consecuencias de sus actos. Toda actuacion del
hombre tiene una proyeccion comunitaria y €s en
el trabajo organizado donde sus actos adquieren
significado. Para que las personas puedan
responsabilizarse de sus acciones, necesitan conocer
y comprender su ubicacidon y su proyeccion dentro
de la organizacion. Cuanto mayor es el grado de
comprension que las personas tienen de la labor
que realizan y de la proyeccion social de esta, su
capacidad por adquirir responsabilidad es mas alta.
Laresponsabilidad en una organizacion se mide por
el grado de compromiso con que los trabajadores
deciden asumir, consciente y voluntariamente, sus
deberes en respuesta a las demandas de trabajo.
Para que exista responsabilidad, el trabajador,
ademads de tener un sentido de identificacién con
los objetivos que persigue la institucion, debe
contar con la confianza por parte de los superiores,
lo cual incrementa la motivacion personal.

La adecuacion de las condiciones de trabajo es
otra categoria de andlisis de la motivacion. Las
condiciones ambientales fisicas y sicosociales
en que se realiza el trabajo, asi como la calidad
y cantidad de los recursos que se suministran
para el cumplimiento de las funciones asignadas,
deben ser congruentes con la naturaleza misma del
trabajo. Cuando la adecuacion de estas condiciones
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no se da, se produce insatisfaccion en el trabajador,
repercutiendo en bajos niveles de desempefio y en
la calidad de los servicios producidos.

Reciprocidad

a.

Aplicacion al trabajo. Cuando un individuo se
encuentra identificado plenamente con su trabajo
y con la institucidon, adopta comportamientos que
superan los compromisos del contrato formal,
manifestados en la dedicacion por el logro de los
objetivos, que loimpulsaaasumirresponsabilidades
y desplegar todo su ingenio y su creatividad en la
solucion de los problemas, adquiriendo habitos de
trabajo donde priman la exactitud, el esmero y el
orden.

El cuidado del patrimonio institucional es la
segunda categoria de analisis y se refleja por medio
del cuidado que los funcionarios dan a los bienes
materiales de la institucion, asi como también en su
preocupacion por el fortalecimiento y defensa de
los valores e imagen de la misma. La organizacion
pretende concientizar a sus empleados para que
adopten una actitud de aprecio y defensa respecto a
los recursos asignados, espera cuidado y buen uso
de los equipos materiales, y de las instalaciones
a su cargo, sean estos de su puesto de trabajo,
de una unidad o de la organizacién en general,
contribuyendo a eliminar el despilfarro y la imagen
desagradable en las dependencias fisicas. En el
patrimonio institucional se incluye también el
prestigio de la institucion, cuya apreciacion social
depende en gran parte del trato que los empleados
dan a las personas que acuden en busca de los
servicios, el cual debe estar basado en principios
elementales de calidad de la atencion, respeto y
cortesia.

Retribucion. La organizacion habra de optimizar
los contenidos retributivos de las relaciones
laborales en beneficio de sus recursos humanos,
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para contribuir a su realizacion personal y desarrollo
social y en respuesta a las aportaciones de las
personas consutrabajo. Los principales mecanismos
retributivos, que la organizacion pone a disposicion
de sus miembros pueden resumirse en: sistema
justo y competitivo de remuneracion; prestaciones
compatibles con las posibilidades economico-
financieras de la institucion en el contexto de
las politicas salariales nacionales; sistemas de
promocion, con reconocimiento al desempefio, que
brindan la oportunidad a los individuos de hacer
carrera dentro de la organizacion; sistemas de
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos,
para incrementar conocimientos y habilidades de
las personas en referencia al perfil ocupacional;
sistemas o programas de bienestar social para
favorecer la integracion de los empleados y
sus familias, y permitir la satisfaccion de sus
necesidades culturales y recreativas; ademas de
estabilidad laboral que elimina la incertidumbre y
la ansiedad del trabajador frente al futuro.

Equidad. Los trabajadores esperan tener acceso
a las retribuciones, indicadas anteriormente, por
medio de un sistema equitativo que trate a todos
los funcionarios, en condiciones de igualdad de
trabajo, con iguales beneficios. Especialmente
aspiran a ser tratados con imparcialidad en procesos
de seleccion y promocion, solamente basados en
la competencia y el mérito frente a los requisitos
exigidos.

Participacion

a.

Compromiso con la productividad. Este se
da en la medida en que cada individuo y unidad
de la organizacion, en armonia con los demas
componentes, realiza con Optima eficacia y
eficiencia el servicio que le corresponde, mediante
el cumplimiento de las funciones conforme a
estandares preestablecidos.
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b.

d.

Compatibilizaciéon de intereses. La funcion basica
del proceso de conduccién de la participacion en
la organizacion es, sin duda, integrar la diversidad
de sus componentes en una sola direccion; la del
cumplimiento de los objetivos institucionales.
Los retos principales para lograr la participacion
organizada se refiere a la compatibilizacién de
intereses en las siguientes areas de conflicto: 1)
competencia para obtener recursos limitados,
por lo que se debe establecer una jerarquizacion
de prioridades en funcion de los objetivos
institucionales; 2) distribucion del poder: el acceso
a los mecanismos de informacién, como medios
de poder, se convierten con frecuencia en metas
particulares de individuos y unidades, que distraen
sus esfuerzos en la disputa, en detrimento de las
posibilidades de hacer aportaciones constructivas
para el logro de los objetivos institucionales; 3)
tendencias a la autonomia: toda organizacion tiene
lanecesidad de asegurar que sus miembros respeten
ciertas normas de comportamiento, sin excluir la
flexibilidad necesaria para preservar la capacidad
de adecuacion constante ante las condiciones
variantes que la afectan.

Intercambio de informacion. Para obtener la
accion coordinada entre personas y grupos, €s
necesario comunicarse e intercambiar informacion
sobre los propdsitos comunes y los medios que
cada uno posee para contribuir al logro de ellos. La
libre circulacion de informacién, entre diferentes
unidades de trabajo, es el mecanismo que hace que
los grupos mantengan vinculos de cooperacion.
La existencia del flujo de informacion entre los
grupos es fundamental; sin embargo, es preciso
cuidar de su calidad, pues si esta es tergiversada
o malintencionada, generard un proceso de
disociacion en lugar de participacion organizada.

Involucracion en el cambio. Las organizaciones
estan constantemente dinamizadas por multiples
procesos de cambio, profundos y acelerados, que
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permanentemente plantean al hombre nuevas
interrogantes. Ante esta realidad el hombre
no permanece impasible; siempre adopta una
postura. La actitud comprometida, orientando y
promoviendo el cambio, construyendo el futuro a
partir de la experiencia asimilada en el pasado, es
la verdadera respuesta ante el proceso de cambio.
El hombre no debe ignorar el cambio ni temerle,
no puede oponerse a ¢l, sino que ha de asumirlo
porque lo comprende, lo canaliza por la orientacion
que ¢l mismo le da, y lo promueve estimulando las
condiciones favorables.

MATERIALES Y METODOS

El presente estudio se llevo a cabo en el campus de
la Bluefields Indian and Caribbean University BICU,
especificamente en la Escuela de Medicina. Se
fundamenta en la integracion sistémica los métodos y
técnicascualitativas(Hernandez,Fernandez, & Baptista)
y recolecta de informacion a través de entrevista abierta
utilizando la técnica FODA y cuestionario con cuatro
dimensiones: liderazgo, motivacion, reciprocidad o
compromiso y participacion.

El universo del estudio estuvo compuesto por tres
docentes del area administrativa y 45 docentes horarios
que imparten clase en la carrera de medicina. La
muestra en el ambito cualitativo de acuerdo con Ary,
Jacobs y Razavieh (2004), “Se recomienda seleccionar
de un 10% a un 20% de la poblacion accesible” (p.
141). Estos autores sefialan que “la Consideracion mas
importante al sacar una muestra es surepresentatividad”
(p.141). Por tanto, la muestra no probabilistica, estuvo
conformada por el 25% del universo: dos personas del
area administrativa y 10 docentes. Para la seleccion
de los participantes se utilizd6 el muestreo por
conveniencia (Las personas que tenian mds afios de
trabajar con la escuela de medicina). Esta informacion
fue proporcionada por la directora de la escuela.
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Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos que se aplicaron,
segun los objetivos especificos de la investigacion, son
el FODA através de entrevistas directas y el cuestionario
donde los participantes responden a un cuestionario
considerado como una prueba proyectiva, que permite
identificar las percepciones individuales y grupales
sobre la organizacion, que inciden en las motivaciones
y el comportamiento de las personas y esta disefiado
con base a un conjunto de 80 item en forma de escala
de Likert cinco respuestas, diligenciadas en forma
confidencial por los funcionarios, emitiendo los juicios
que, a su modo de percibir la realidad, caracterizan la
organizacion.

Validez y confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
.829

N de elementos
80

Se valido el cuestionario a través de la aplicacion del
indice de Alfa de Cronbach obteniendo un resultado
de confiabilidad de 0.829. Esta prueba se realizé con
otro grupo de docentes que no pertenecen a la escuela
de medicina.

Una vez realizada las entrevistas, se procesaron y
analizaron agrupando la informacion de acuerdo a los
indicadores: fortaleza, oportunidades, debilidades y
amenaza.

En la aplicacion del cuestionario se garantizd el
anonimato y no se recogieron datos personales. Este
cuestionario se califico de la siguiente manera: segun
la escala de Likert, el protagonista marcaria con una X
la respuesta considerada por €l o ella. Posteriormente
se agruparian en dos categorias donde 1 corresponde a
bueno, muy bueno, excelente y 2 a regular y deficiente.
Toda la informacion obtenida fue vaciada en una base
de datos para su procesamiento a través del paquete
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estadistico SPSS (Statistical Package For Social
Sciences) para Windows en su version 21.

RESULTADO DISCUSION

Los resultados este  escrito,

corresponde al andlisis de datos cualitativos técnica
FODA y posteriormente, los resultados de aplicacion

presentados  en

de cuestionario de frecuencias de las respuestas.
Este andlisis permitira describir el grado general de
percepcion de los participantes respecto a la conduccion
de la escuela.

Mediante el andlisis de los resultados obtenidos a
través de entrevistas aplicadas a administrativos y
docentes de la escuela, se identificaron las principales
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas
de la escuela.

Fortalezas en la conduccion de la escuela de
medicina

Los principales hallazgos, muestran las fortalezas
identificadas en con la metodologia FODA utilizada,
entre las que se destacan:

e Interés de las autoridades de la universidad, en
mejorar las situaciones presentadas para elevar
los indicadores de desarrollo cientificos de la
universidad.

* Ser la Unica escuela de medicina en la Region
Auténoma de la Costa Caribe Sur que forma
estudiantes en contextos multiculturales.

* El 98% del personal que labora en la escuela de
medicina son altamente calificados especialistas.
Docentes con disponibilidad para la ensefianza.

* Los estudiantes de la carrera de medicina tienen
reconocimiento a nivel nacional al haber obtenido
primeros lugares en concurso.

 Las secciones de medicina contienen equipo
didactico como data show.

* Docentes y estudiantes han recibido capacitaciones
del paquete informatico Epilnfu y como ingresar a
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la plataforma virtual, a las bibliotecas virtuales. En
la universidad hay WF.

Oportunidades en la conduccion de la escuela de
medicina

* El apoyo de la Organizacion Panamericana de la
Salud.

* Coordinaciéon con la Facultad de Medicina de la
Universidad UNAN- Managua y UNAN-Leo6n.

* Convenio establecido con el Ministerio de salud.

* Expresiones positivas de pobladores de los
servicios brindados por los estudiantes de la BICU.

Debilidades en la conduccion de la escuela de
medicina

*  Operatividad de la escuela con limitado personal,
duplica el trabajo del personal administrativo.

* El 100% del claustro de docentes que imparten
clase son contratados como horario.

* Losrecursos humanos y materiales son insuficientes
para estimular la investigacion cientifica.

* Poca participacion de los docentes en las
capacitaciones.

» Poco reconocimiento social al docente.

* Pocoacompafiamiento, seguimiento y monitoreo de
las practicas de campo que realizan los estudiantes.

» Falta de presupuesto para equipar los laboratorios
y brindarles mantenimiento.

* Reducido espacio en la oficina de medicina.

* Falta programa de reforzamiento para los

estudiantes que presentan problemas en su
rendimiento académico.

* Curricular académica no se ajusta a contextos
comunitarios e interculturales.

* Endeble sistema de comunicacion con los docentes
y estudiantes.

» Disconformidades existentes en la oficina de
medicina.

* Poca asignacion de secciones para la carrera de

medicina.
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» El laboratorio de computacion, las maquinas estan
obsoletas y no funcionan.

» Ellaboratorio de maqueta utilizado en las practicas
de los estudiantes este se encuentra descuidado,
hacen falta piezas y otras maquetas de utilidad.

* Pocas evaluaciones y seguimiento a la escuela de
medicina, estd trabajando muy coyunturalmente
ajustandose a las necesidades.

* Hacen falta seis recursos humanos calificados para
funcionar con el 100% del personal.

Amenazas en la conduccion de la escuela de
medicina

e Carga laboral que desarrolla el personal
administrativo:tareasasistencialesyadministrativas
afectan el cumplimiento de las supervisiones y
monitoreo de los docentes y estudiantes en aras
practicas.

« El 100% del claustro de docentes que imparten
clase son contratados como horario.

* Alto precios de los materiales requeridos por la
escuela de medicina.

» Falta un laboratorio de necrosis.

* Equipar los laboratorios existentes.

De al
organizacional, aplicados a administrativos y
docentes que laboran en la escuela de medicina se
clasifican en relacion a las categorias 1. (Excelente,
muy bueno, bueno), 2 (regular y deficiente).

acuerdo cuestionario sobre clima

En el grafico No. 1 se puede observar que la dimension
liderazgo, de forma general clasifico como clima
organizacional regular, al comparar por variables se
aprecia que la variable estimulos de trabajo obtiene la
puntuaciéon mas alta, clasificandola como muy buena.
Las las variables solucion de conflicto, estimulos de la
excelencia y direccion clasifican en un nivel de regular.
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50
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Grifico 1. Liderazgo

El grafico No. 2 se puede observar que la dimension
motivacion, de forma general clasific6 como clima
organizacional regular, al comparar por variables
se aprecia que las variables realizacion personal
y responsabilidad obtiene la puntuacion mas alta,
clasificandola como muy buena, las variables
reconocimiento y condiciones de trabajo se clasifican
en un nivel de regular.
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Grafico 2. Motivacion

El grafico No. 3 se puede observar que la dimension
reciprocidad, de forma general clasifico como clima
organizacional bueno, al comparar por variables se
aprecia que las variables cuidado del patrimonio
y aplicacion al trabajo, obtiene la puntuacion mas
alta, clasificandola como muy buena, las variables
retribuciones y equidad se clasifican en un nivel de
regular.
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Grafico 3. Reciprocidad

El grafico No. 4 se puede observar que la dimension
participacion, de forma general clasific6 como clima
organizacional regular, al comparar por variables se
aprecia que la variable compatibilizacion obtiene
la puntuacion mas alta clasificandola como buena,
las variables compromiso con la productividad,
intercambio de informaciéon e involucramiento al
cambio se clasifican en un nivel de regular.
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Grifico 4. Participacion

Andlisis del grafico No. 5 donde se representan las
16 variables estudiados en base a lo establecido
en programa subregional para el desarrollo de la
capacidades gerenciales en los servicios de salud
Centroamericana y Panama.

40

35

30

25
20

15
10

Grafico 5. Parametros evaluados

Tomando como fortaleza las variables que clasificar
entre buenas, muy buenas y excelente. En relacion a
estimulo de trabajo se refiere a la gestion organizacional
que se basa en el trabajo en equipo, al interior de
las unidades y entre las unidades administrativas,
buscando fundamentalmente el logro de objetivos
comunes. Cuidado del patrimonio, se refiere al cuido
que los funcionarios exhiben de los bienes y las cosas
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m B,MB,EXC.
B REG., DEF.

materiales de la institucién, asi como también por
su preocupacion por el fortalecimiento y defensa del
prestigio de su reparticion y de los valores y la imagen
de la institucion. Realizacidon personal, basada en el
objetivo globalizante de cualquier ser humano es el de
su realizacion integral, lo que trasciende los limites de
la expresion individual por su dimension social y rebasa
también los limites del momento por su dimension
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historica. La responsabilidad, es la capacidad de las
personas para responder por sus deberes y por las
consecuencias de sus actos. En relacion a la Aplicacion
al trabajo, estd referido a cuando un individuo se
encuentra identificado plenamente con su trabajo y con
la institucion adopta comportamientos, que de alguna
manera superan los compromisos que se derivan del
contrato formal de empleo; manifestdndolos en la
dedicacion por el logro de los objetivos de su unidad y
de la institucion.

Tomando como debilidades las wvariables que
clasificaron como regular a deficiente. En relacion
al reconocimiento, la Escuela de Medicina, no esta
reconociendo ni da crédito al esfuerzo realizado por
cada persona o grupo en la ejecucion de las tareas
asignadas para el logro de los objetivos institucionales,
le hace falta aprovechar el alto potencial motivador del
personal docente. La Equidad, se percibe a la escuela
con debilidades en el sistema equitativo que trate a
todos los funcionarios, en condiciones de igualdad
de trabajo, con iguales beneficios. La Direccion, en
la escuela se reflejan debilidades en proporcionar el
sentido de orientacion de las actividades de una unidad
de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e
identificado, en forma clara, las metas que se deben
alcanzar y los medios para lograrlo. En Intercambio de
informacion, los resultados muestran que es necesario
comunicarse e intercambiar informacion importante
sobre los propdsitos comunes y los medios que cada
uno posee para contribuir al logro de ellos. El Estimulo
a la excelencia, refleja debilidades en la gestion
organizacional se basa en el trabajo en equipo, al interior
de las unidades y entre las unidades administrativas,
buscando fundamentalmente el logro de objetivos
Compromiso con la productividad, en
este caso, los protagonistas de este estudio reflejan

comuncs.

la falta de unidad de la organizacion, en armonia con
los demas componentes, realiza con Optima eficacia
y eficiencia el servicio que le corresponde, mediante
el cumplimiento de las funciones individuales y de
las reparticiones conforme a estandares de calidad y
cantidad preestablecidas y adoptadas.

33

La teoria de Herzberg F. (1960), teoria de los dos
factores, afirma que las personas estan impulsadas por
los motivadores mas que por factores de mantenimintos:
factores extrinsecos (la remuneracion, la seguridad
laboral, y el titul del puesto, condicines de trabajo,
prestaciones y relaciones), y los factores intrinsecos (el
trabajo mismo, el logro, el reconocimiento, el desafio
y el desarrollo profesional. En el estudio se refleja
bastante bien los factores intrinsecos lo que hay que
estimular los factores extrinsecos.

El grafico No. 6 se puede observar el andlisis factor
percepcion de las dimension, de forma general clasifico
como clima organizacional regular, al comparar por
dimensiones se aprecia que la dimension reciprocidad
se encuentra con una discrepancia entre lo regular a
bueno, la dimension motivacional existe una diferencia
entre regular a buena, mientras que las dimensiones:
liderazgo y participacion se clasifican de regular.

250
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100 L — —————
50
0
Liderazgo Motivacion Reciprocidad Participacion
——B,MB,EXC. 92 95 99 85
—8—REG., DEF. 108 105 101 115
—i— total 200 200 200 200

Grifico 6. Analisis del factor percepcion

En estudio realizado por Segredo Pérez, también se
encontrd que la percepcion del clima organizacional
presentaba, resultados no es totalmente adecuado,
con las dimensiones afectadas como motivacion y
la reciprocidad. En este estudio se observa que las
dimensiones de mayor afectacion son: participacion y
liderazgo. No existe grado de coincidencia ente este
estudio y el referido por Segrado.

Marquez (2001) en su estudio sobre servicio de salud,
aplicando este modelo propuesto para el diagndstico,
obtuvo los resultados las categorias funcionamiento y
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estimulo al desarrollo organizacional en promedio muy
bajos por lo que se encuentra en riesgo la contribucion
de las personas y los grupos formales al logro de los
objetivos de la organizacion.

Los resultados de este estudio, reflejan la categoria
estimulo al trabajo en un promedio muy bueno, por
lo que la escuela de medicina debe de aprovechar esta
contribucion de las personas y los grupos formales
al logro de los objetivos de la institucion. No existe
grado de coincidencia ente este estudio y el referido
por Marquez.

El grafico No. 7 se puede observar el andlisis perfil
global del clima organizacional la escuela de medicina.
La tendencia de lo ideal (Méaximo) se refleja en un nivel
bajo. En relacion a lo que se debe lograr para mantener
un clima organizacional aplicable (Teorico), se refleja
en un nivel bajo. En relacion a la percepcion de los
docentes (Real) el clima organizacional se encuentra
en buena posicion. Las dimensiones: que se encuentran
con alto grado de debilidades son: Participacion y
Liderazgo.

60
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40
30

20 & - i i
o B ; X @
g Liderazgo Motivacion Reciprosidad Participacion
—&— Min. 5 5 5 5
——Teorico 125 125 12.5 12.5
—tr— Max. 20 20 20 20

Real 48.1 50.6 50.4 45.7

Grifico 7. Analisis del perfil global del clima organizacional

Después de haber establecido el andlisis FODA y
Dimensiones de clima organizacional, las estrategias
que se proponen son en base a sus debilidades para
mejorar son las siguientes:

Areas criticas: Definicion de funciones y estructura

Disefiar manual de funciones con un organigrama.

Fortalecer el proceso de direccion.
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Disefiar mecanismos de control y evaluacion.
Disefiar sistema de comunicacidon interna y
externas.

Completar el personal requerido por la escuela
Establecer un circulo técnico operativo de
profesionales.

Establecer programas de reforzamientos académico
para los estudiantes.

Areas criticas: Clima organizacional
Alternativas de intervencion:

Liderazgo:
» Priorizaciones de tareas claves efectivas.
Gerencia Administrativa del tiempo.

Priorizacion de objetivos y metas a seguir.

L]

Meétodos de confrontacion para la solucion de
conflictos.

Capacitacion sobre mediacion pedagogica.

incidir en el sentido de orientacion de las
actividades de una unidad de trabajo, estableciendo
los objetivos perseguidos e identificado, en forma
clara, las metas que se deben alcanzar y los medios
para lograrlo.

Motivacion:
* Reconocimiento de estimulos para el personal.
* Mejoras a las condiciones fisicas y psicologicas en
que se labora.

Calidad y cantidad de los recursos que se
suministran para el cumplimiento de las funciones

asignadas.

Reciprocidad
* Revision y desarrollo de sistemas de retribucion.
Condiciones de igualdad de trabajo y beneficios.
Equidad

Participacion: Mejoras del sistema de comunicacion

interna y externa.
Andlisis del campo de fuerzas restrictivas e
impulsoras.
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* Ampliar comunicacion e intercambiar informaciéon
importante sobre los propdsitos comunes y los
medios que cada uno posee para contribuir al logro
de ellos.

CONCLUSIONES

Al analizar la informacion arrojada de las entrevista
para responder a la técnica FODA (fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenaza) y los resultados
del cuestionario sobre clima organizacional (liderazgo,
motivacion, participacion y reciprocidad), se infiere
tedricamente que existe relacion entre los resultados
de ambas técnicas.

El analisis factor percepcion de las dimension, de
forma general clasificO como clima organizacional
a la escuela de medicina en la categoria de regular.
Sin embargo, refleja las categorias que la escuela de
medicina debe de aprovechar como contribuciones
de las personas y los grupos formales para el logro de
los objetivos de la institucion, tales como: estimulo
al trabajo, cuidado patrimonio, realizacién personal,
responsabilidad y aplicacion al trabajo. Asi mismo,
reflejan las categorias que debe tomar en cuenta para
mejora: falta de reconocimiento, equidad, direccion,
intercambio de informacion, estimulo a la excelencia
y compromiso con la productividad.

La escuela de medicina debe ajustarse a los cambios
generados por el transcurso de los anos desempenar
mayor gestion organizacional, completar su equipo
de trabajo, fortalecer sus recursos humanos, ampliar
sus comunicaciones, proyectarse positivamente ante
la sociedad, ser dinamica e integrativa, promover
la realizacion de investigaciones educacional y
de servicios de salud, transformarse en un nivel
cualitativamente privilegiado, equipar sus laboratorios.
La importancia de esta informacidén se basa en la
comprobacion de que la informacion brindada por los
protagonistas en las entrevistas sobre las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenaza, logran coincidir
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con lo referido en el instrumento aplicado cuestionario
sobre clima organizacional, esta informacion nos
permite reflexionar sobre como estda marchando la
escuela, cual es la percepcion de los integrantes, brinda
las condiciones para motivar la gestion gerencial e
incidir para mejorar.

RECOMENDACIONES

Dar a conocer a las autoridades la situacion que
estd enfrentando la escuela de medicina permitira
sensibilizar e incidir en generar cambios que favorezcan
el desempefio de las funciones.

Realizar evaluaciones sistematicas de manera integral
tanto a nivel interno como externa del desempefio y
condiciones del clima organizacional de la escuela
de medicina, ya que la escuela como institucion
formadora de recursos humanos debe de encontrarse
con ambientes de calidad y eficiencia.

Implementar estrategias de comunicacion efectivas que
fortalezcan los aspectos de liderazgo y participacion.
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