ESTRATEGIA METODOL()GICA DE EVALUACION
DEL DESEMPENO DEL DOCENTE UNIVERSITARIO

PERFORMANCE EVALUATION METHOD OF UNIVERSITY
TEACHERS

Diana Morales Leon, Universidad de Ciego de A'vila,
Carretera Morén Km 9, Ciego de Avila. Cuba
Remberto Naranjo Pérez, Universidad de Ciego de A'vila,
Carretera Morén Km 9, Ciego de Avila. Cuba
Luis Pastor Carmenate Fuentes, Universidad Técnica de Machala,
Cel. 0984603091 E-mail: lcarmenate@yahoo.es

RESUMEN

La eficacia del desempeiio del docente universitario, se ve limitada por la varie-
dad de actividades que, asociadas a las funciones sustantivas de la institucion de
educacion superior-, debe enfrentar el profesor. La insuficiencia la provoca una
serie de incoherencias entre la planeacion institucional -a nivel estratégico, tacti-
coy operativo-, y el plan de trabajo individual del docente. Los métodos tedricos
y empiricos, empleados en la investigacion, permitieron caracterizar los métodos
de evaluacion del desempeifio y su evolucion en la gestion del talento humano
en el contexto estratégico. Ello permitié elaborar una estrategia metodoldgica
para la evaluacion del desempeiio docente organizada en etapas y contentiva de
un sistema de acciones y procedimientos a partir de definir los estandares y sus
correspondientes indicadores de desempefio.
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SUMMARY

The effectiveness of the performance of the lecturer, is limited by the variety of
activities associated with the substantive functions of the institution of higher
education, the teacher must face. Causes the failure a number of inconsisten-
cies between the institutional - level strategic, tactical and operational-planning,
and the individual work of the teacher plan. Theoretical and empirical methods,
employees in research, allowed to characterize the methods of evaluation of the
performance and its evolution in the management of human talent in the strategic
context. This made it possible to develop a strategy contentiva of a set of actions
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and procedures and methodology for the evaluation of the teaching performance
in stages starting to define the standards and their corresponding performance
indicators.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano universitario se desarrolla, por una parte, en medio
de la complejidad de la estructura organizacional de las unidades académicas ins-
titucionales, y, por otra, en el de la diversificacion de las funciones del docente.
Asi, los llamados procesos sustantivos de la universidad contemporanea -for-
macion profesional, investigacion y vinculo con la sociedad-, junto a la propia
gestion institucional, fuerzan a sus actores a asumir muy variadas funciones en el
desempeiio de cada uno de dichos procesos. El profesor universitario actual, ade-
mas de cumplir con el calendario docente -en el cual la clase es su componente
esencial-, y con la gestion académica, debe producir un conocimiento cientifico
capaz de satisfacer necesidades sociales, en el contexto de aplicacion del radio de
accion de la universidad.

Lo anterior hace imprescindible garantizar el cumplimiento, en tiempo y con ca-
lidad, de funciones tales como la planificacion, la organizacion, la ejecucion y el
control de las distintas formas de ensefianza, tanto en grado, como en postgrado.
Ello incluye la labor docente -conferencias, seminarios, clases practicas, clases
de laboratorio, talleres y evaluaciones del aprendizaje-; la ejecucion del trabajo
metodoldgico -y con él una integracion de los contenidos del plan de estudios,
favorecedora de la interdisciplinariedad de los saberes-; la participacion activa
en programas y proyectos de investigacion -dirigidos por una parte a resolver los
crecientes problemas econdmicos, sociales, culturales,... de la cada vez mas ne-
cesitada sociedad, asi como le facilite los insumos para su produccion cientifica-;
y la socializacion de los conocimientos cientificos en la comunidad, los cuales
exigen de su acompafiamiento y participacion activa; entre otras acciones.

Como ya se apuntd, tal diversidad de funciones del profesor universitario con-
temporaneo, limita la eficacia de su desempeiio. Si el docente, al involucrarse
en los cuatro procesos sustantivos de la universidad, carece del imprescindible
seguimiento y control de su labor, ve afectada la calidad de su labor instructiva-
educativa. Por consiguiente, las mas de las veces, se frena su desarrollo docente
y cientifico individual.

Las causas que originan esa insuficiencia son multiples. Las mas relevantes se
sintetizan en una falta de coherencia entre la planificacion realizada a nivel estra-
tégico, tactico y operativo -la cual abarca tanto la proyectada a largo plazo, como
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aquella reflejada en su plan de trabajo individual-; y la desmotivacion, como re-
sultado del nimero de tareas a cumplir, en un horario laboral limitado.

Preciso es tomar en cuenta, ademas, como las caracteristicas fisicas de las insta-
laciones educativas, la pertinencia de los planes de estudios, la contemporaneidad
de los recursos didacticos, el nivel de actualizacién de textos y programas, y la
inversion en equipos de laboratorio, tienen una significativa importancia para el
perfeccionamiento real de la educacion. Sin embargo, asi se reconoce, la calidad
del desempeiio del docente universitario constituye el factor fundamental dina-
mizador del éxito de los procesos sustantivos de las instituciones de educacion
superior.

Ante tal problematica, es la atencion sistematica al incremento de la calidad del
ejercicio docente, la principal via para el desarrollo del talento profesional y pe-
dagogico del profesor. Y en ella, la evaluacion docente es la mas optima herra-
mienta para identificar las cualidades contenidas en los indicadores de los estan-
dares de desempefio de excelencia docente. La evaluacion facilita la definicion de
politicas con fines de generalizacion.

La funcion social de los docentes, por si misma, estimula valoraciones y criterios
espontaneos acerca de sus competencias profesionales, por parte de los actores
interactuantes en el proceso docente educativo. Sin embargo, solo la existencia
de un modelo institucional de evaluacion del desempeiio docente garantiza la
objetividad, la profundidad y la pertinencia de dichas valoraciones.

El objetivo del presente estudio consiste en la elaboracion de una estrategia me-
todologica de evaluacion del desempeiio del docente universitario, para la me-
jora de su eficacia laboral, en la cual, los métodos de evaluacion del desempefio
conforman el campo de accion de la investigacion que facilita la concepcion de
la estrategia.

Determinar la evolucion de los métodos de evaluacion del desempefio, en el pro-
ceso de gestion del talento humano universitario, asi como caracterizarlo gno-
seologica, pedagdgica y metodoldgicamente, permite elaborar una estrategia
metodoldgica de evaluacion del desempeifio del docente. Esta ha de basarse en
los indicadores de gestion del profesor, y debe resolver la contradiccion entre
la alineacion de las tareas individuales y la estrategia universitaria al uso. Ello
contribuye al mejoramiento de la eficacia laboral de los docentes.

La estrategia metodoldgica de evaluacion del desempeifio del docente compren-
de un conjunto de métodos, procedimientos y técnicas que permite identificar,
medir, apreciar y gestionar el rendimiento humano y el potencial de desarrollo
inherente al docente universitario.
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El cumplimiento del objetivo de la investigacion requiere del uso de métodos del
nivel tedrico -historico-l6gico, analitico-sintético, inductivo-deductivo, hipotéti-
co-deductivo, modelacion y el sistémico-; del nivel empirico -estudio documental
y entrevista-; y el método matematico porcentual.

Los resultados de la investigacion habilitan a los autores del trabajo para elaborar
una estrategia metodologica para la evaluacion del desempefio del docente uni-
versitario. Su novedad radica en la alineacion de las tareas individuales con las
propias de la estrategia universitaria.

MATERIALES Y METODOS

La dinamica de ejecucion del estudio partié de: la revision bibliografica, una
entrevista a veinte gestores académicos y el estudio de documentos relacionados
con el proceso de evaluacion del desempeiio del docente universitario en Amé-
rica Latina. Se localizé y revis6 material bibliogréfico, sobre la gestion de los
recursos humanos, de los siguientes autores: H. Koontz (s/f), J Stoner(1978); Hy
Lynch(1992); G Rul-Ian (1996); A. Cuesta (1997); F Bayon, I Garcia (1997); G
Mejia(1998); H. Valdés (2000); L. Rivas (2005); I. Chiavenato, (2007); UNESCO
(2007); y Galarza y Almuifias (2014)

Un método tedrico utilizado con prolijidad fue el histérico-l6gico, empleado para
determinar la evolucion de los métodos de evaluacion del desempefio en la ges-
tion del docente, en el contexto estratégico y en relacion con la eficacia laboral de
los docentes universitarios. Los métodos analitico-sintético e inductivo-deducti-
vo, fueron utiles para la caracterizacion gnoseologica de los métodos de evalua-
cion y la gestion de los recursos humanos en el contexto estratégico, y en funcién
de la estrategia universitaria, asi como para la interpretacion de la informacion
obtenida por los métodos empiricos. La adopcion de una posicion tedrica en di-
cha caracterizacion, se constituyo en fuente para la fundamentacion del modelo
de la estrategia metodologica de evaluacion del desempeiio, elaborada mediante
la utilizacion del método sistémico.

RESULTADOS Y DISCUSION

La estrategia metodoldgica de evaluacion del desempefio docente concibe orga-
nizar un proceso para la utilizacion sistémica y sistematica de métodos, procedi-
mientos y técnicas dirigido a valorar el cumplimiento de los objetivos laborales
y el potencial de desarrollo de esos profesionales. De tal forma, dicha estrategia
metodoldgica se relaciona con el quehacer técnico de la direccion institucional,
y se orienta a la realizacion de actividades practicas que permitan determinar los
resultados del ejercicio profesional del docente, en su nivel correspondiente, para
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describir, explicar y transformar, en plazos definidos, sus rasgos y cualidades
profesionales.

Fundamentacion teérica

La eficacia en la labor docente implica la realizacion de tareas especificas, con
ahorro de recursos, tiempo, esfuerzos, voluntades y sacrificios, en cualquiera de
sus campos de accion. De ahi, la importancia de tomar en cuenta esos factores, al
momento de laborar para el mejoramiento del trabajo académico, investigativo y
sociocultural del docente. En tal sentido, la estrategia metodoldgica se constituye
en un valor agregado para el contexto universitario donde se desenvuelve.

Por otra parte, el impetuoso desarrollo cientifico-técnico, la generacion de nuevos
conocimientos y la propia demanda social a la universidad reclaman concentrar
las energias en lo trascendental, en lo esencial, en lo primario, en lo sustantivo, en
lo imprescindible y en lo inmediato. Otras prioridades desconcentran la fuerza
hacia aspectos muy poco significativos para el desarrollo profesional individual
y de la institucion.

La eficacia del docente esta asociada al cumplimiento de los indicadores persona-
les. De ahi la importancia de establecer una estrategia metodologica de evaluacion
del desempeifio que contribuya a elevarla, en el contexto estratégico donde ejerce
el docente. El impacto social de dicha estrategia metodologica podra apreciarse
en la calidad de la formacion integral de los estudiantes, en el nivel profesional de
los propios docentes y en la pertinencia sociocultural de los procesos académicos
e investigativos a desarrollarse en el area.

Al considerar la evaluacion del desempefio como un instrumento productivo de
la organizacion, se necesita de todo un sistema que garantice los pasos ldgicos y
pertinentes de una adecuada evaluacion. Los postulados tedricos asumidos en el
estudio se resumen en los siguientes:

e Laevaluacion del desempeiio del docente es un instrumento que ha evo-
lucionado hacia el mejoramiento de la calidad de la docencia y del de-
sarrollo profesional de ellos a partir de la alineacion estratégica de los
objetivos institucionales e individuales, segun los criterios de A. Baeza
(2002), de la UNESCO (2007) y de Almuiiias y Galarza (2014)

e La gestion de los recursos humanos, como un sistema que considera las
exigencias del entorno, organizativas e individuales materializadas en un
disefio estratégico que utilice eficazmente las potencialidades de dichos
recursos; de acuerdo con los juicios de L. Gomez y colaboradores (2000).

e Laconcepcion de un sistema de gestion de los recursos humanos como la
via para establecer las politicas, principios y lineamientos para monito-

Investigacion Te ia e I igacion. 2015. 7(7): 1-16 5



Morales, et al.

rear los cambios estructurales, reajustes de los puestos de trabajo, defini-
cion de indicadores de evaluacion y recalificacion del personal; segtn lo
declarado por A. Cuesta (1997), L. Gémez (2000) e I. Chiavenato (2007)

e Los métodos de evaluacion del desempefio como via para apreciar el
comportamiento del individuo en su puesto de trabajo y su potencial
de desarrollo, acorde a los razonamientos de P. Thompson y G. Dalton
(1973) , A. Sikula (1989), H. Lynch (1992), Levy-Leboyer (1992), J.
Stoner (1994), L. Puchol (1995), B. Rul-Lan (1996), R. Daft y Richard
Steers (1997), C. Martinez (1998), M. Mesa (1998), Werther y Davis
(1998), L. Gémez (2000), J. Carpio (2006), R. Rodriguez ( 2006) e I.
Chiavenato (2007).

e La evaluacion del desempefio docente como la via para mejorar la ca-
lidad de la ensefianza, el mejoramiento de los procesos de la institucion
educativa, el perfeccionamiento del desarrollo profesional de los docen-
tes y la concepcion del Cuadro de Mando Integral, segiin lo asumido
en el epigrafe 1.3.2. del capitulo I de los siguientes autores: M. Scri-
ven (1988), H. Valdés (2000), R. Naranjo (2004), A. Quifiones (2007),
UNESCO (2007), M. E. Urrutia (2008), J. Jiménez (2008).

Tales fundamentos constituyen el sustento tedrico de una estrategia metodologica
de evaluacion del desempeiio del docente, basada en los indicadores personales
y de gestion de los factores criticos de éxito asociado a cada objetivo de las uni-
dades académicas.

La estrategia metodologica contiene dos aparatos estructurales: el tedrico y el
metodoldgico. El tedrico, se vincula con el modelo en el cual se establecen las
relaciones del cuerpo categorial que la integran, y, también, con sus principios,
funciones y caracteristicas distintivos. Por su parte, el aparato metodologico se
conforma por los métodos tedricos y empiricos y los procedimientos y acciones
utilizados para el proceso de evaluacion del desempeiio del docente. La interre-
lacion entre estos dos aparatos presupone concebir la estrategia metodologica en
dos dimensiones: como resultado y como proceso. Como resultado la estrategia
metodoldgica, mediante un modelo, se conforma como un todo, el cual precisa de
la descripcion de las relaciones a establecerse entre los componentes de su estruc-
tura. Como proceso presupone una secuencia logica de distintas etapas, integrada
poruna cadena de acciones, métodos, procedimientos y técnicas que permiten la
explicacion de como opera en la practica.

Sus sustentos se expresan en la observacion armoniosa y coherente de sus princi-
pios, funciones y caracteristicas. Estos elementos la distinguen, y son propios del
proceso de investigacion cientifica a desarrollar, con el fin de elevar la eficacia
laboral de los docentes universitarios.
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Principios que sustentan la estrategia metodologica de evaluacion del desem-
peifio del docente:

e Basa su aplicacion practica en la teoria del Cuadro de Mando Integral.

e Para su aplicacion consecuente, exige una voluntad estratégica de la alta
direccion institucional.

e Evaluacion del desempefio coherente con el sistema de gestion del ta-
lento humano del area especifica con la cual se relacione, alineada a los
objetivos estratégicos de la organizacion.

e Niveles de medicion o estandares para la evaluacion verificables.

e Indicadores de gestion vinculados con el puesto de trabajo, a nivel ope-
rativo, del docente.

e Resultados del trabajo como base esencial para la evaluacion del desem-
pefio docente enmarcado en tiempo y espacio.

e Concibe resultados unicos y particulares para cada docente, con el cual
se discute la misma.

En la concepcion estratégica del desempeifio universitario el docente debe eje-
cutar acciones al nivel de gestion sefialado. Debe atenderse a involucrarlo en
acciones tacticas u estratégicas propias de la alta y media gerencia universitaria.
De esa manera, el desempefio operativo del docente, un proceso sistematico y
continuo abarcador de todo el curso, sera valorado sistematicamente, mediante
evaluaciones mensuales, parciales o semestrales y evaluaciones finales o anuales.

Funciones de la estrategia metodologica de evaluacion del desempeiio do-
cente

La evaluacion del desempefio, como componente esencial del sistema de gestion
del talento humano, determina el grado de efectividad con que se han cumpli-
do los objetivos estratégicos individuales e institucionales. Por ello, ese proceso
evaluativo cumple un conjunto de funciones que constituyen premisas funda-
mentales para su mejor aplicacion. Estas deben ser consideradas por la estrategia
metodologica.

a. Funcion instructiva.

Al evaluar la competencia laboral del docente se debe contribuir a su reforza-
miento y desarrollo. Los errores detectados durante el cumplimiento de sus de-
beres se utilizan para ampliar, profundizar y sistematizar dicha competencia. De
esa forma, se incrementa la actividad cognoscitiva y se propicia una actividad
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independiente para asimilar aquellas habilidades, conocimientos, valores, estra-
tegias metacognitivas y aptitudes, imprescindibles para el cumplimiento de sus
obligaciones docentes y de las cuales aun carece en diferentes medidas.

b. Funcion educativa.

Exige de una adecuada planificacion, estructuracion y aplicacion de la evaluacion
del desempeiio del docente. Esté dirigida a favorecer una actitud mas responsable
hacia sus deberes docentes.

La evaluacion del desempeiio enfrenta a los docentes a situaciones en la cuales
precisan demostrar el resultado de su esfuerzo. Ello debe utilizarse para estimular
y educar su voluntad. La atencion a ese esfuerzo siempre estara en funcion del
mejoramiento de la calidad de su labor docente, el deber social que le correspon-
de. En consecuencia, la evaluacion fortalece los valores, compartidos o no, como
cualidad moral que mueve al individuo a la accion para enfrentar retos de diversa
indole en la institucion, sin importar los sacrificios individuales.

c. Funcion diagnostico.

Revela los logros y deficiencias del docente, lo cual permite establecer los planes
pertinentes al mejoramiento de sus deberes profesionales en tiempo y forma. La
informacion, tanto cuantitativa como cualitativa- obtenida mediante la aplicacion
de los métodos para la evaluacion del desempefio-, permite corregir el sistema de
trabajo y con ello elevar la eficiencia y eficacia de la labor del docente.

d. Funcion de desarrollo.

El cumplimiento de las funciones instructiva, educativa y de diagnostico, es im-
prescindible para el desarrollo de los docentes. La accion interactiva de dichas
funciones propicia en el docente una autoevaluacion critica y permanentemente
de su desempeiio, un constante aprendizaje de sus errores y una conduccion cons-
cientemente de su trabajo. A partir de la evaluacion del desempeiio, el docente
conoce cuanto sabe y cuanto necesita saber para el 6ptimo cumplimiento de sus
objetivos laborales. Conocer cuanto sabe y cudnto necesita saber, le provoca una
insatisfaccion consigo mismo y le infunde una necesidad de auto perfecciona-
miento. Precisamente, en esta insatisfaccion generadora de necesidades de auto
perfeccionamiento, se manifiesta el caracter desarrollador de la evaluacion.

e. Funcion de control

Comprueba el nivel de desarrollo alcanzado por los docentes, sus niveles de com-
petencia docente y su calidad. Vale apuntar que, por una parte, tal comprobacion
se realiza conforme a los criterios establecidos de eficiencia y eficacia docente:
por otra, ese control permite monitorear la pertinencia de los estandares estable-
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cidos para el desempeiio docente, asi como corregir los indicadores personales
evaluados a los docentes.

f. Funcién coordinadora.

Alinea las tareas individuales a las de la institucion educativa a fin de causar un
mayor impacto en lo esencial de su labor. Las tareas individuales son aquellas
relacionadas con los indicadores de gestion, determinadas a nivel operativo
para cada factor critico de éxito, asociadas a los objetivos de trabajo de cada
area de resultado clave. Estas tltimas, son consideradas como los aspectos
que precisan mayor concentrar de los esfuerzos, en aras de lograr el éxito de la
organizacion.

Caracteristicas de la estrategia metodologica de evaluacién del desempeiio
docente

A la estrategia metodoldgica de evaluacion del desempeiio del docente la distin-
guen las siguientes cualidades:

- Contiene un proceso sencillo, continuo, sistematico, organico, comparti-
do y de facil aplicacion.

- Propicia el uso de métodos centrados en el registro de acontecimientos
criticos o exitosos.

- Genera una informacion facilmente comunicable y manejable.

- Transforma las estrategias de la organizacion en comportamiento opera-
tivo del docente.

- Busca la valoracion del quehacer del docente de forma matricial en rela-
cién con los indicadores personales de su trabajo.

- Aprecia el potencial de desarrollo del docente.
- Valora la idoneidad del docente para su puesto de trabajo.

- Valora la forma en que utiliza los recursos para la realizacion de su labor
docente.

- Revela los errores en la concepcion del puesto de trabajo.

- Retroalimenta al docente y a la institucion sobre los resultados de su
trabajo.

- Propicia una comunicacion vertical y horizontal sobre los resultados del
trabajo del docente.

- Facilita la toma de decisiones sobre promociones, transferencias y sepa-
raciones.
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Los indicadores personales, derivados de los indicadores de gestion, conforman
los estandares para evaluar en el docente, pues solo esos y no otros son los que
inciden en el cumplimiento de los objetivos esenciales de la institucion al nivel
operativo, nivel donde precisamente actia el docente. Estos indicadores cons-
tituyen la base tedrico-practica para la seleccion consciente y pertinente de las
tareas que conforman el plan de trabajo individual del docente.

Las necesidades laborales, convertidas en tareas para el docente, se vinculan a
distintos estratos dentro de la estructura administrativa, académica y cientifica de
la universidad. En consecuencia, se requiere de una direccion y evaluacion matri-
cial de las acciones del docente dentro de la institucion. La mejora de la eficacia
laboral de los docentes se mide a través de dimensiones y sus correspondientes
indicadores. Estos son:

1- Alineacion estratégica: se refiere a la correspondencia horizontal entre los pla-
nes de trabajo individuales y la planeacion estratégica de los departamentos
docentes; y correspondencia vertical entre los planes de trabajo individuales,
la planeacion estratégica de los departamentos y de la Facultad.

N
h

Competencia pedagogica: se refiere a la asistencia y puntualidad a clases,
grado de dominio de los contenidos de la asignatura que imparte, capacidad
para desarrollar la motivacion e interés por su asignatura, nivel de maestria
pedagogica para intervenir en situaciones aulicas, grado de atencion a las di-
ferencias individuales de los estudiantes, capacidad para la autoevaluacion de
su desempeilo, capacidad para controlar el avance de los aprendizajes de sus
estudiantes, nivel de contribucion al desarrollo de valores en los estudiantes,
vocacion pedagogica, cumplimiento de reglamentos e instructivos, nivel pro-
fesional alcanzado, rendimiento académico alcanzado por sus estudiantes.

w
d

Postgrado y capacitacion de cuadros: se refiere a la calidad de la docencia de
postgrado y tutoria de tesis exitosas.

IS
T

Ciencia e innovacion tecnoldgica: se refiere a publicaciones, cumplimiento de
las etapas de los proyectos de investigacion, visibilidad cientifica.

5- Vinculacion universitaria: se refiere a la participacion en proyectos de vincu-
lacion, grado de cumplimiento de las tareas del proyecto.

6- Gestion académica: se refiere a la capacidad para gestionar la carrera, capa-
cidad para gestionar la disciplina, capacidad para gestionar la investigacion,
capacidad para gestionar el postgrado.

La evaluacién matricial, no solo favorece la retroalimentacion individual, co-
lectiva e institucional sobre el desempeiio del docente, en todas las esferas en
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las cuales tiene incidencia directa, sino también impulsa la toma de decisiones
necesarias para el desarrollo profesional del docente, asi como estimula acciones
de apoyo para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Objetivo general de la estrategia metodologica

Organizar un sistema de métodos, procedimientos y técnicas que permitan una
objetiva caracterizacion del cumplimiento de las tareas laborales del docente y
posibiliten un conocimiento amplio, exacto y profundo sobre la realidad de su
desempeiio, potencie su desarrollo profesional y eleve la calidad de los servicios
de la institucion educativa.

Etapas que componen la estrategia metodologica como proceso: su concate-
nacién y ordenamiento

Son cinco las etapas de la estrategia metodologica, organizadas a partir de un
modelo tedrico que sustenta las relaciones y regularidades a establecer entre sus
componentes. Ello le ofrece un carécter sistémico, ldgico y coherente, dirigido a
la evaluacion del desempeiio del docente.

Etapa 1. Esclarecimiento de la referencia estratégica. (R. Naranjo, 2008)

La obligatoriedad de considerar los referentes que se derivan del disefio estra-
tégico institucional, constituye la base esencial desde la cual se determinan los
factores criticos de éxito, los indicadores de gestion y los indicadores personales
en los niveles estratégico, tactico y operativo, los cuales garantizan el pertinente
desempeiio del docente.

El objetivo de esta etapa consiste en identificar los indicadores personales de-
rivados de los indicadores de gestion de cada factor critico de éxito, para cada
objetivo estratégico de la Facultad, a fin de elaborar el plan de trabajo individual
anual del docente. Cada etapa contiene un sistema de acciones, los métodos a
emplearen ella, con su correspondiente sistema de procedimientos y técnicas para
operacionalizarlos.

Las acciones a ejecutar son las siguientes:

- Elaborar los objetivos de trabajo de la facultad, en funcion de los criterios
de medida establecidos en el diseiio estratégico de la universidad.

- Seleccionar los factores criticos de éxito de la facultad, en funcién de los
objetivos de trabajo de la universidad.

- Seleccionar los indicadores personales a partir de los indicadores de ges-
tion de los criterios de medida de la facultad.
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- Ordenar los indicadores personales de para cada indicador de gestion
del factor critico de éxito por cada categoria docente de los miembros del
departamento.

Los referentes estratégicos definidos en esta primera etapa, contribuyen a estable-
cer los estandares del desempeiio docente y los indicadores personales necesarios
a realizar en el nivel operativo, para el cumplimiento de los objetivos estratégicos
de la institucion.

Etapa 2. Definicion de los estindares de d peiio para el modelo pedago-
gico universitario

La evaluacion del desempeiio exige de parametros preestablecidos para una me-
dicion objetiva de los resultados alcanzados por el trabajador. Esos parametros se
derivan directamente de los puestos de trabajo. En ellos se establecen las labores
especificas para el desempeifio de las funciones inherentes a cada trabajador, en
dependencia de su rol y categoria dentro de la institucion. Los estandares de ac-
tuacion del docente universitario establecen las politicas, las reglas, las instruc-
ciones y los procedimientos establecidos por la institucion. Cumplirlos habilita al
docente para desempefiar su trabajo con éxito.

El objetivo de esta etapa esta dirigido a definir los parametros especificos, medi-
bles, observables y abiertos relacionados con el comportamiento que debe alcan-
zar y mantener el docente universitario en su practica pedagdgica, que le permita
el desarrollo continuo y el perfeccionamiento de sus competencias profesionales.

La accidn a ejecutar se resume en:
- Elaborar los estandares de desempeiio de los docentes de la Universidad.

Los estandares de desempeiio del docente contienen, esencialmente, los indicado-
res personales que para cada indicador de gestion de los factores criticos de éxito
se determiné en la etapa de referencia estratégica. Ello permite comprometer a
los docentes con las acciones esenciales que demanda la institucion educativa en
funcion de las estrategias.

Etapa 3. Elaboracion del plan de trabajo individual anual

El plan de trabajo individual anual es el modelo sistematico de las acciones del
docente. Se elabora a inicios del curso escolar, a fin de dirigir y encauzar la com-
petencia y el esfuerzo del docente hacia el cumplimiento de los indicadores de
gestion de cada factor critico de éxito.

El objetivo de esta etapa es establecer los mecanismos para la elaboracion del
plan de trabajo individual anual y mensual del docente universitario. Este debera
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conducir a un desempefio acorde a cuanto se espera de él, mediante el empleo y
desarrollo de sus potencialidades profesionales.

Las acciones a ejecutar son las siguientes:

- Establecer la politica de distribucion del desempeiio.
- Elaborar el plan de trabajo individual anual.

- Elaborar el plan de trabajo individual mensual.

El plan de trabajo individual anual y el plan de trabajo individual mensual, contie-
nen las tareas que espera la institucion educativa sean cumplidas por el docente.
Se basan en los indicadores personales, derivados de los indicadores de gestion
de cada factor critico de éxito y de los estandares de desempefio. Estos, al propio
tiempo, conforman los componentes esenciales de la evaluacion del docente.

Etapa 4. Evaluacion matricial del desempefio docente

La evaluacién del desempeiio del docente, como subsistema de la gestion de
los recursos humanos, es un instrumento primordial para ofrecer valor agregado
significativo a los procesos sustantivos de la institucion educativa, mediante el
mejoramiento de la eficacia del docente. Como etapa mas esencial de la estra-
tegia metodoldgica, tiene como objetivo organizar el sistema de evaluacion del
desempeiio del docente -mediante la estructuracion légica y consecuente de los
métodos, los procedimientos y las técnicas a aplicar a las diferentes fuentes de
informacion-, asi como normar el flujo de informacion sobre el desenvolvimiento
del docente.

La evaluacion matricial del desempefio se corresponde con la estructura lineal-
matricial del desempeifio real del docente en la institucion educativa. El docente
tiene jefes administrativos, académicos, cientificos y sociopoliticos. En las lineas
horizontales de la estructura lineal-matricial se colocan los indicadores persona-
les. Mientras, en las verticales se sitan las fuentes de informacién. De tal manera
es posible desarrollar una evaluacion de 360 grados.

La evaluacion del docente parte de la concepcion de lo que es un buen docente,
considerando el modelo tedrico de su eficacia a partir de los indicadores persona-
les determinados para el cumplimiento de la estrategia de la institucion.

Las tareas a ejecutar son:

- Seleccionar las fuentes de informacion para la evaluacién del desempeiio
del docente.

- Seleccionar los métodos de evaluaciéon del desempeiio del docente.
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- Ordenar el procesamiento y flujo de informacion sobre la evaluacién del
desempeiio docente.

- Evaluar el desempeiio mensual del docente.
- Evaluar el desempeiio anual del docente.

La evaluacién del desempeiio del docente, tanto mensual como anual, retroa-
limenta al propio docente y a la direccion sobre su desenvolvimiento, ello le
facilita a esta ultima establecer un plan de mejora tanto para el desarrollo profe-
sional del docente, como para elevar la calidad de la institucion educativa. Muy
importante: nunca deben utilizarse los resultados de la evaluacion para sancionar
o restar confianza a la calidad del desempeiio del docente.

Etapa 5. Elaboracion del plan de mejora institucional e individual

El plan de mejora contiene las acciones anticipadas, sistémicas, continuas, com-
prometidas y aceptadas, necesarias para elevar el desarrollo profesional del do-
cente o la calidad de los procesos de la institucion educativa. Se elabora a partir
de las deficiencias constatadas por la evaluacion del cumplimiento de los indi-
cadores personales, relacionados con los indicadores de gestion de cada factor
critico de éxito.

Los objetivos de la mejora deben ser realistas, concretos, medibles y alcanzables
en el periodo temporal en que se les planifica. Deberan ofrecer la posibilidad de
satisfaccion compartida de formar parte de un equipo, comprometido con la ins-
titucion, capaz de convertir los desafios en oportunidades.

Las acciones se planifican en los distintos niveles temporales: corto, mediano y
largo plazo. Asimismo, se jerarquizan e insertan en los procesos habituales que
ejecutan el docente y la institucion.

El objetivo de esta etapa de la estrategia metodoldgica es estructurar las vias para
la planificacion del mejoramiento individual del docente y de la calidad de los
procesos de la institucion, a partir de la evaluacion del desempeiio realizada.

Acciones a desarrollar:

- Elaborar el plan de mejora individual del docente.
- Elaborar el plan de mejora institucional.

Los planes de mejora exigen un seguimiento continuo y responsable por parte de
la administracion para el logro de sus objetivos. Ellos estimulan el éxito, a fin de
reforzar la motivacion, el compromiso y la permanencia de los recursos humanos
en la institucion.
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e. Evaluacion de la estrategia metodolégica

La evaluacion de la estrategia metodologica en si misma prevé su perfecciona-
miento continto y sistematico, con el objetivo de laborar por una mejor valora-
cion del desempeiio docente, pertinente para potenciar el desarrollo profesional y
la calidad de los procesos que se desarrollan en la institucion educativa.

La funcion esencial que cumple la evaluacion de la estrategia metodoldgica es de
control. Su objetivo primario es reajustarle sus métodos, procedimientos y técni-
cas, a la busqueda de alcanzar la mayor pertinencia de cada uno de sus objetivos,
en cada una de sus diferentes etapas.

Acciones

- Valorar la pertinencia de los métodos, procedimientos y técnicas para la
evaluacion del desempeiio del docente.

CONCLUSIONES

Las acciones y los procedimientos de la estrategia metodoldgica de evaluacion
del desempefio docente constituyen un referente para elevar la eficacia del pro-
fesor universitario.
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