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Marco Concepftual

= Sistema de Evaluacion del RCM

= Aprobado por Senado Acadéemico
= Marzo 3, 2011
» Certificacion 057- 2010-2011
= Enmendado Octubre 2013

» Estructurado a partir del andlisis de

funciones y tareas del personal
docente en el RCM

» Categorias

= Profesores, investigadores, bibliotecarios,
consejeros, trabajadores sociales, psicologos y
personal docente con puestos administrativos.




Funciones y Tareas Fundamentales

» Docencia General

®» Ensenanza

» |nvestigacion/Creacion
= Servicio




Planillas De Evaluacion

» Docencia General — obligatoria para todos los
docentes

= Servicio Clinico
= |nvestigacion

= Ensenanza

= Servicio Especial
=  Administradores Academicos
= Personal Docente de Consejeria

= Docente Bibliotecario




DOCENCIA GENERAL

LU UE 211 HULIUNES Ul U LVULIGT 10 1 UL
EVALUACION DE LA L ABOR DE LA FACULTAD EN EL AREA DE DOCENCIA GENERAL

El drea de Docencia General comprende aspectos generales relacionados con la labor de
todo docente independientemente de su categoria de personal o de funciones. Esta drea es
aplicable a todos los profesores. investigadores, bibliotecarios. consejeros profesionales,
trabajadores sociales. psicologos y adminmistradores académicos. Los componentes que
conforman esta area responden a algunas de las disposiciones del Reglamento General de La
Universidad de Puerto Rico (Articulo 45, paginas 61-62) respecto a la evaluacion del personal
docente. El instrumento consta de cinco componentes aplicables a todo docente y un
componente opcional para aquellos que han llevado a cabo actividad de mvestigacion o servicio
especial en un tiempo menor del 10% de su carga académica v que. por lo tanto, no se deben
evaluar mediante los nstrumentos de las areas de mvestigacion o servicio especial.  Los

componentes aplicables a todo docente y que son obligatorios son:



ENSENANZA

EVALUACION DE LA LABOR DE LA FACULTAD EN EL AREA DE ENSENANZA
Esta area mncluye las funciones y tareas relacionadas con el desarrollo académico v
profesional de los estudiantes y residentes en diferentes escenarios: salén de clase, virtual.
laboratorio. hospital o clinica. La ensefianza se concibe como una actividad creativa v dinamica

que demanda del profesor(a) la reflexion y el analisis acerca del contenido v de las actividades de

aprendizaje.



INVESTIGACION

EVALUACION DE LA L ABOR DE LA FACULTAD EN EL AREA DE INVESTIGACION
El Area de Investigacion incluye las acciones sistematicas que lleva a cabo el docente con
el fin de (1) ampliar el conocimiento en su disciplina, (2) buscar soluciones a problemas de
aplicacion practica o (3) producir obras originales. La investigacion v creacion pueden estar
relacionadas con la materia de especialidad del docente, la ensefianza/aprendizaje de la materia

que ensefia o el servicio que presta.



SERVICIO CLINICO

EVALUACION DE LA LABOR DE LA FACULTAD EN EL SERVICIO CLINICO

Este instrumento se utilizara para evaluar la labor de los docentes que llevan a cabo

servicio clinico de acuerdo a la naturaleza de su profesion. esto es. intervienen directamente con
pacientes en clinicas, hospitales, clinicas externas. comunidad y otras instituciones afines. El

instrumento consta de 35 items agrupados en cuatro componentes.




EVALUACION DE LA LABOR DE LA FACULTAD EN EL AREA DE SERVICIO ESPECIAL

El area de servicio se refiere a la aplicacion que el docente hace de un cuerpo de
conocimiento con el fin de atender un asunto relacionado con: (1) la Institucién y el desarrollo de
los estudiantes, (2) personas. grupos, agencias o instituciones de la comunidad y (3) su profesion
o disciplina. Esta area incluye una gran variedad de servicios. Algunos de ellos los ofrecen
docentes cuyos roles principales estan definidos por los puestos que ocupan en la mstitucion, a
saber: bibliotecarios, consejeros profesionales, psicdlogos. trabajadores sociales, médicos y
administradores académicos. entre otros. Otro tipo de servicio. que referimos como servicio
especial. lo ofrece el docente por su iniciativa. por encomienda institucional o por invitacion.
Este servicio debera estar avalado por el supervisor inmediato. Algunos ejemplos de servicio
especial son: analisis de politica, evaluaciéon de programas, auto-estudios mstitucionales.
desarrollo organizacional. desarrollo comunal. desarrollo de programas. desarrollo profesional.
entre otros). Este es el tipo de servicio para el cual se utilizara el instrumento titulado

Evaluacién de la Labor de la Facultad en el Area de Servicio Especial.



EVALUACION DE LA LABOR DEL PERSONAL DOCENTE DE CONSEJERIA

Este instrumento se utilizara para evaluar la labor docente de los consejeros profesionales

en aspectos relacionados con el aprendizaje v desarrollo estudiantil. El mismo consta de 45 items

agrupados en seis componentes cuyos pesos relativos aparecen entre paréntesis.




EVALUACION DE LA LABOR DEL PERSONAL DOCENTE BIBLIOTECARIO
Este instrumento se utilizara para evaluar la labor docente de los bibliotecario(a)s en
aspectos relacionados con los servicios de informacidn. Incluye un componente general que
comprende las acciones que realiza todo bibliotecario(a) como parte de sus funciones y tareas.
Este componente aparece en la primera seceion del instrumento € mcluye 24 items con un peso
relativo de 20%. En la segunda seccion del mnstrumento se incluyen tres componentes en los que
se mide la eficiencia en el servicio bibliotecario. Los componentes que se aplicaran a cada

docente en particular seran seleccionados por este/esta de acuerdo con las funciones v tareas



EVALUACION DE LA LABOR DE LOS ADMINISTRADORES ACADEMICOS
Este mnstrumento se utilizara para evaluar la labor de los docentes que ocupan puestos
académico-administrativos tales como decano. decano asociado, decano auxiliar, director de
departamento, director de programa académico. coordinador académico. director de proyecto.
entre otros. El mstrumento se aplicara. al menos cada tres afios. para determinar la efectividad
de sus gjecutorias y cumplir con los objetivos v metas del Programa de Avalio y Desarrollo.
Todos los facultativos afectados por las funciones del administrador tendran el deber de
participar en dicha evaluacién. El comité evaluador [comiré de personal] sometera un informe
de los resultados al jefe del evaluado., segun el orden jerarquico imnstitucional, dentro de los
proximos 30 dias una vez finalizado el periodo de evaluacién. La facultad afectada por las
tunciones del administrador tiene el derecho de conocer sobre los resultados de la evaluacion.

(Moci6n aprobada por el Senado Académico en su reunién del 3 de marzo de 2011).
Cuando el administrador sea evaluado para permanencia o ascenso en rango, ¢l comité de
personal de departamento utilizara los wvalores promediados de la facultad participante para

asignar las puntuaciones.



Responsabilidades:

= Facultativo

= Supervisor Inmediato
» Jefe de Departamento

=» Comité de Personal de los
Departamentos

» Comité de Personal de la Escuela de
Medicina

= Decano de la Escuela de Medicina
= Junta Administrativa




Procedimiento General paro
la Evaluacion:

» Al inicio de cada ano académico el jefe de
departamento envia el listado de candidatos que
pueden solicitar Ascenso en Rango o Permanencia, al
Comité de Personal departamental.

» E| Jefe de Departamento enviara una carta a la facultad
para la solicitud de ascenso en rango o permanencia.

» Se ofrecerd una orientacion a los facultativos que
soliciten.

= E| supervisor, con la anuencia del Jefe de Departamento,
acordardn con el facultativo, los porcientos y pesos
relativos de los componentes a evaluarse (esto, de
acuerdo a su programa de trabagjo).




Procedimiento General paro
la Evaluacion:

= E| Docente someterd evidenciay
documentacion de su labor. *(ver planillas)

= E| Docente proveera evidencia para cada criterio en la
planilla de evaluacion.

= F| Comité de Personal evaluard la labor realizada,
usando las planillas que correspondan, de acuerdo a
los porcientos relativos acordados entre el supervisor y
el facultativo.

= De ser necesario, el comité podrd reunirse con el
facultativo o si el facultativo lo solicita.

= E| comité presentard la evaluacion al docente.




Procedimiento General paro
la Evaluacion

» Este certificard con una firma que la misma le
fue presentada.

» Si el facultativo no estd de acuerdo con su
evaluacion podrd someter por escrito su
objecion, con la debida argumentacion, al
Comité de Personal.

= E| comité de personal enviard el resultado final
de la evaluacion al jefe de departamento.
(puntuacion final)

= Junto a todas las planillas de evalucion y
evidencia.




Procedimiento General de
la Evaluacion

= El jefe de departamento enviard al facultativo una
carta, indicandole el resultado final de la
evaluacion. (puntuacion final)

= Luego enviard el resultado de la evaluaciéon vy su
recomendacion, junto a la recomendacion del
Comité de Personal departamental, al Comite de
Personal de la Escuela, para su evaluacion.

= El Comite de Personal de la Escuela de Medicina
evaluard las recomendaciones departamentales.

= Podrd cambiar la puntuacioén de acuerdo a la
evidencia sometida u omitida.

- Siesto ocurre, se le deberd informar por
escrito al candidato. Este podrd apelar la
decision, si asi lo desea.




Procedimiento General paro
la Evaluacion

= F| comité de personal de facultad establecerd un érden
de prioridades para el ascenso de cada rango y
enfregard informe al decano.

El decano examinard el informe del Comité de Personadl
de Facultad y tomard las decisiones que corresponda.

= E| decano prepara un informe a la Junta administrativa y
enviara los documentos que apoyan la solicitud, con
todas las planillas de evaluacion y la evidencia que o
sustenta.

= Lajunta administrativa evaluard también cada caso y
tomard la decision final de recomendacion de la
permanencia o ascenso en rango.

= FEvaluara la evidencia sometida.




Aplicacion

» Es Sistema de Evaluacion se usara para:
= Solicitud de ascenso en rango

= Solicitud de permanencia




APENDICE A

PROCEDINIENTO PARA EVATUAR LA FACULTAD CON EL FIN DE TOMAR DECISIONES
RELACIONADAS CON LA PERVMIANENCIA O EL ASCENSO EN RaNgo!*

La oficina administrativa designada de cada escuela identifica los docentes que cualifican
para ser considerados para permanencia o ascenso en rango y envia esta informacién a los
directores de departamento.

Lh

10.

11.

El director de departamento envia una carta a cada uno de estos docentes en la que le
notifica sobre el inicio del proceso de ewvaluacidén v le solicita su decision respecto a
someterse al mismo.

El director de departamento v cada docente acuerdan las areas en que se evaluara con sus
respectivos pesos, a partir de los programas oficiales de trabajo de este durante el periodo
comprendido en la evaluacién. Para esto. se wurilizara el formulario que aparece en el
Apéndice B.

El comité de personal de departamento o facultad orienta a los docentes que seran
evaluados.

El director de departamento junto con ¢l comité de personal de departamento v los docentes
que seran evaluados identifican los pares que participaran en su evaluacidn.

El comité de personal de departamento designa una persona para adiestrar a los pares en su
funcidn evaluadora.

La persona designada por el comité de personal de departamento adiestra a los pares a
cerca de la valoracion que harian de la labor del docente mediante el instrumento preparado
para dicho fin. el procedimiento a seguir y los recursos disponibles para llevar a cabo su
tarea.

Los docentes que seran evaluados entregan al director de departamento la documentacion
necesaria. debidamente organizada, para su evaluacion.

El director de departamento entrega al comité de personal de departamento la
documentacidn sometida por los docentes.

Los pares v el supervisor inmediato valoran individualmente la labor del docente mediante
los instrumentos disponibles para este fin.

Los pares v el supervisor inmediato entregan sus valoraciones de la labor del docente al
comité de personal departamental.

Las fechas limites para las actividades las decidiran en las escuclas o unidades correspondientes.




12.

El comité de personal de departamento promediara las valoraciones individuales de los
pares v utilizara el promedio asignado a cada item para contestar los instrumentos de
evaluacion.

El comité de personal de departamento evalia la labor de los docentes mediante los
instrumentos que apliquen a cada caso.

14.

El comité de personal de departamento se retine con cada docente evaluado para presentarle
los resultados de la evaluacién. El docente certifica. en cada instrumento utilizado, que la
evaluacidn le fue presentada.

16.

17.

El comité de personal de departamento entrega al director de departamento el informe de
las evaluaciones con las correspondientes recomendaciones.

El director de departamento entrega al comité de personal de facultad. por conducto del
decano, las evaluaciones con las recomendaciones del comité de personal de departamento
v las suyas. ademas de la documentacion sometida por el docente.

El comité de personal de facultad considera los candidatos a ascenso o permanencia de los
diferentes departamentos de cada escucla. En este comité se coteja cada caso y, en
situaciones extraordinarias. se efectian cambios en las puntuaciones otorgadas por el
comité de facultad de departamento.

18.

19.

20.

El comité de personal de facultad se retine con cada docente evaluado para presentarle los
resultados de la evaluacion. El docente certifica, en cada instrumento utilizado., gque la
evaluacion le fue presentada.

Cuando ¢l comité de personal de facultad hace cambios a la evaluacion hecha por el comité
de personal departamental y el docente evaluado no estd de acuerdo éste tiene la
oportunidad de apelar la decisidon a dicho cuerpo. mediante el mismo procedimiento
establecido para apelar en el nivel departamental.

El comité de personal de facultad establece un orden de prioridades para ¢l ascenso a cada
rango. a partir de las evaluaciones realizadas por los diferentes comités de personal de
departamento. Luego entrega ¢l informe al decano en ¢l que expone los resultados de las
evaluaciones y sus recomendaciones referentes a la permanencia v al ascenso en rango. con
las correspondientes prioridades.

21.

El decano de cada escuela o umidad prepara un miforme acerca de las evaluaciones de
facultad, ademas de las recomendaciones para ascenso en rango o permanencia. y lo
entrega a la Junta Administrativa.




Normas Generales

= Todos los docentes serdn evaluados en el drea
de Docencia Generdal

» Pesode 200 25 %

< Se asignard un 25 % cuando el docente se
evalua en un componente de actividades de
Investigacion o servicio como parte de esta area.

% Se aplicara el 25% cuando la labor de
investigacion o servicio sea menos del 10% de su
carga academica de acuerdo a su plan de
trabqjo y tareas acordadas con su supervisor al
inicio del ano academico.




Normas Generales

= |as dreas adicionales a la docencia general
tendrdan un peso restante de 75 a 80%.

= Estos porcientos se distribuiran en areas de
evaluacion determinadas, segun acuerdos entre el
supervisor y el facultativo, basados en su plan de
trabajo anual, para el periddo de la evaluacion.

= |Los porcientos de peso asignados, deberdn estar
documentados en la evidencia sometida y plan de
trabajo acordado.




Distribucion de Areas De
Acuerdo a Tarea Acadéemica
Asignada




Distribucion de Areas De Acuerdo a Taread
Académica Asignada - ejemplo

10%
10%

60%




Eiemplos de Acuerdos segun los
Porcientos Asignados

Facultativo 1 Facultativo 2
= Docencia General 25% = Docencia General 20%
= Es elegible si tiene menos del 10% = |nvestigacion 20%
en investigacion o servicio. Se
evaluard solo en esta planilla uno » Servicio 60%

los dos components.

= /Ensenanza 20 %
Servicio 55% Facvultativo 3

» Docencia General 20%

= |nvestigacion 15%
=» Ensenanza 20%

= Servicio 60%

O Una vez su supervisor y el jefe de departamento determinen el
porcentaje total, estos serdn finales y se utilizaran para el proceso
de evaluacion.



Fuentes de Informacion

» Docente Evaluado

= Organizada de acuerdo al instrumento de evaluacion

= Se sugiere someter evidencia organizada segun los criterios evaluativos en cada
planilla utilizada. Esto facilita la evaluacion del evaluador.

= Cartas, conferencias, evaluaciones, profocolos, prontuarios, articulos publicados,
investigaciones en progreso, etc...

» Estudiantes y Residentes
= Deberan haber evaluaciones estudiantiles
= No deben estar identificadas con nombre de estudiante

=  Supervisor

= Pares
= Participantes de algun servicio
= Sison estudiantes no pueden estar identificadas con nombre o ID del estudiante
= Documentos sometidos por el evaluado directamente
=  Autoreflexion o Documento expositivo — asegurese las incluye como parte de la
ﬁ]\g%eqnncio segun solicitada en criterios evaluativos en las planillas que asi lo

= Cartas, recomendaciones, otfros.




Pares

= Evaluacion de 3 pares

» ]| seleccionado por el evaluado
» | seleccionado por el comité de personadl

= ] seleccionado por el supervisor

» Tienen que ser de la misma disciplina o disciplina
relacionada

= Poseer un rango académico superior al evaluado

= Tiene que conocer al evaluado y haber interactuado
con el evaluado en las labores

= No ocupar posicion administrativa
= No ser candidato a permanencia 0 ascenso en rango

= No ser miembro del comité de personal













Evaluacion del Supervisor

» [lenard la hoja correspondiente.

= [lenard los puntos sobre los cuales requiera su
INSUMO.

» Fundamentard la opinidn en la documentacion
sometida por el evaluado y su experiencia de
trabajo con la persona.















