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SINTESIS o Resumen.
El Programa de Universalización de la Educación Superior Cubana que se desarrolla en todos los territorios del país y se concreta en las Sedes Universitarias Municipales, ha demandado la utilización de los profesionales universitarios como profesores a tiempo parcial, para las diferentes carreras que se imparten, lo cual ha hecho necesario un nuevo abordaje de la Gestión de Recursos Humanos. Una de las aristas de esta gestión es la relacionada con el perfeccionamiento de la Planeación y evaluación del desempeño de estos profesores, siendo este precisamente el objetivo del trabajo realizado, donde sus autores hacen un análisis a punto de partida de una investigación realizada en la SUM Aguada de Pasajeros, que se inició con el diagnóstico de estos recursos humanos, declara los elementos que inciden en la planeación y evaluación de su desempeño tomando en cuenta sus necesidades y características así como propone los ajustes necesarios para el perfeccionamiento de la GRH a partir del desempeño de una estrategia de trabajo. Se considera una experiencia de valor, que constituyó una tesis de grado y se ha presentado en eventos. Por sus características y nivel de aplicabilidad puede ser generalizada al resto de los municipios de la UCf. 
 Introducción:
La Globalización  de la economía mundial nos lleva a replantear permanentemente nuestros paradigmas y adecuarnos a la realidad. En la capacidad y velocidad de reacción  para ajustarse a los cambios que tengan las organizaciones, estará el éxito o el fracaso de las mismas, de ahí que Cuba enfrascada en desarrollar un programa social profundo e inmersa en una gran batalla de ideas, se ha propuesto nuevas formas para lograr el libre y masivo acceso de todo su pueblo a los programas de la Educación Superior, siendo el más revolucionario de todos, la Universalización que se lleva a cabo en la totalidad de sus municipios.
Una de las actividades principales involucradas en la GRH de la Universalización es la evaluación del desempeño, reconocida por muchos autores como el corazón de la GRH, determinada por la influencia que tiene en las restantes actividades de este sistema, esta no puede observarse como un proceso aislado, pues forma parte de un sistema integral  de la organización. Teniendo en cuenta estos aspectos se define el siguiente problema científico: ¿Cómo evaluar a los Profesores a Tiempo Parcial para que cumplan los requerimientos de la Universalización en las Sedes Universitarias Municipales?

Para encausar esta investigación y conociendo que esta problemática en la que se desenvuelve la SUM de Aguada de Pasajeros es de interés del departamento de Recursos  Humanos de la Organización y de la dirección de la propia sede, se propuso como objetivo general el de diseñar un Procedimiento de Evaluación para los Profesores a Tiempo parcial que cumpla los requerimientos de la Universalización en la SUM Aguada de Pasajeros. 
El trabajo es de gran utilidad para la organización ya que permite identificar los cambios necesarios en el proceso de Planeación y Evaluación de los Profesores a Tiempo Parcial de las sedes municipales a raíz del desarrollo de la Universalización en la Enseñanza de la Educación Superior. 
Desarrollo
La Gestión de Recursos Humanos se define como todas las decisiones y acciones directivas que afectan la relación con los empleados y la organización. Constituye un sistema cuya premisa fundamental es concebir al hombre dentro de la organización como un recurso que hay que optimizar a partir de una concepción renovada, dinámica y competitiva en la que se oriente y afirme una verdadera interacción entre lo social y lo económico.

Con el desarrollo de la actividad organizacional, en la actualidad la Gestión de Recursos Humanos constituye un factor estratégico fundamental y de ventaja competitiva. Contar con el personal preparado, motivado y leal es esencial para el logro de las metas en cualquier institución, ello cobra mayor relevancia para el caso de la Universalización ya que el peso fundamental de sus Recursos Humanos son profesionales del territorio que se desempeñan a tiempo parcial en los Programas de la Revolución en los diferentes territorios agrupados en las Sedes Universitarias Municipales. Para el caso de la Universidad de Cienfuegos con experiencia por más de diez años en la implementación de un Sistema de Gestión de Recursos Humanos fueron declarados desde sus inicios dos subsistemas claves para su perfeccionamiento, uno de ellos es el de evaluación del desempeño. Este subsistema se puede considerar muy dinámico y a la vez constituye un elemento clave de la gestión de recursos humanos, y es un producto de la interrelación entre la organización, las políticas, las normativas y los métodos con las personas. Integran este subsistema el ser humano concreto que desarrolla la actividad porque es precisamente sobre el hombre donde descansa todo quehacer educacional.

Los autores consultados sobre este tema refieren como punto de partida para el diseño del Sistema de Gestión de Recursos Humanos, al conocimiento de las funciones y tareas  que deben ejecutar los individuos, para poder estructurar cada uno de los elementos que conforman los subsistemas y las interrelaciones que entre ellos se establecen; es por ello que se  debe abordar el desempeño y los factores que lo condicionan y a su vez lo transforman con el desarrollo de las fuerzas productivas contemporáneas por lo que hay que tener en cuenta además otros elementos como el enfoque estratégico de la planeación y el control sistemático del desempeño. Para la realización del trabajo fueron consultadas varias definiciones de desempeño en la bibliografía, en las mismas se aprecia que  la Evaluación del desempeño del personal desempeña un rol importante en el mejoramiento continuo de la institución, de las personas, así como de los procesos de dirección, planeación, organización y desarrollo de cualquier organización. Ello fundamenta el porque diferentes autores valoran  la complejidad que encierra este término, lo que se pone de manifiesto en el propio proceso practico de su implementación.
Ello explica la necesidad de afiliarse a la definición más adecuada a las condiciones que presenta la UCf, y concretamente el proceso de Universalización materializado en sus sedes universitarias municipales que tienen como elemento clave en la dirección la derivación de la Planeación Estratégica por áreas de resultados claves hasta el plan individual del profesor, el que se establece como documento fundamental para el desempeño del profesor universitario con determinadas particularidades que los diferencian de los profesores a tiempo completo de la sede central e incluso de las propias sedes municipales. Por tanto, la evaluación profesoral no debe verse como una estrategia de vigilancia jerárquica que controla las actividades de los profesores, sino como una forma de fomentar y favorecer el perfeccionamiento del profesorado, como una manera de identificar las cualidades que conforman a un buen profesor para, a partir de ahí, generar políticas educativas que coadyuven a su generalización derivadas de la planeación individual que propicie la mejora sistemática del desempeño del docente universitario.
Para ello la SUM, ha establecido sus propios sistemas de calidad que incluyen mecanismos de aseguramiento de la calidad, a través de los diversos sistemas, de selección, promoción, nombramiento, evaluación del desempeño del personal docente en general y de los profesores a tiempo parcial en particular. Ahora el municipio tiene en su poder, en coordinación con otros factores del territorio, la gestión de sus recursos humanos, y eso es un potencial incalculable para su desarrollo, lo que explica la importancia de su constante perfeccionamiento en función del cumplimiento de sus misiones en la SUM y el territorio. 
Las peculiaridades que distinguen a este recurso humano que se desempeña como profesor a tiempo parcial en el sistema de educación superior cubano en los territorios es  un profesional, no importa la especialidad a la que pertenece, que decida, independientemente a la ocupación que asuma en la producción o los servicios, desempeñarse en la docencia  universitaria como profesor a tiempo parcial. Tales consideraciones, se convierten en uno de los más importantes desafíos que se   generan en el marco de la Nueva Universidad Cubana, o sea, implementar adecuados mecanismos de evaluación para los profesores a tiempo parcial de las Sedes Universitarias Municipales en los distintos territorios, que favorezcan su desempeño en la misma para, de esta manera, garantizar la eficiencia y eficacia del proceso de formación del profesional como una de las áreas de resultados claves en las carreras de la Universalización.

En la SUM Aguada de Pasajeros la composición del claustro de profesores esta constituido por profesores a tiempo completo y profesores a tiempo parcial. Por constituir los Profesores a Tiempo Parcial el peso fundamental (121), es que constituye el objeto de la investigación.

Debe entenderse que aunque la Evaluación del Desempeño es parte importante de cualquier organización, no está exenta de problemas de modo alguno. Como la evaluación de otras personas está estrechamente vinculada con el status, con los sistemas de recompensas de una organización y con el concepto de sí mismo que tiene un individuo, este aspecto constituye el centro de la atención en muchos estudios sobre la GRH. 
   Diferentes autores valoran  la complejidad que encierra este término por lo que se hará  referencia  a algunas definiciones:

1. Según Byars & Rue (1996), la Evaluación del Desempeño o Evaluación de resultados  es un proceso destinado a determinar y comunicar a los empleados la forma en que están desempeñado su trabajo y, en principio, a elaborar planes de mejora. 

2. Para Chiavenato (1995), es un sistema de apreciación del desempeño del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo. Este autor plantea la Evaluación del Desempeño como una técnica de dirección imprescindible en la actividad administrativa.

3. Según las NC-3000-2007, la evaluación es la medición sistemática del grado de eficacia y eficiencia con que los trabajadores realizan sus actividades laborales durante un período de tiempo determinado y de su potencial desarrollo, y constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual de capacitación y desarrollo.

Es importante destacar que el diagnóstico realizado del estado de implementación del Sistema de Gestión de RRHH en Aguada permitió profundizar sobre el Subsistema de Evaluación del Desempeño y algunos aspectos muy relacionado con él. 
Según  los resultados de la aplicación de los instrumentos utilizados todos los aspectos confirman que la Planificación y la Evaluación del desempeño actual no están acorde con las necesidades individuales y gerenciales de la organización y por lo tanto se necesita realizar un reajuste en el procedimiento utilizado hasta la fecha para cada vez más adecuarlos a las condiciones de la Universalización y a las características concretas de cada sede definiéndose resultado del estudio un grupo de fortalezas y debilidades que son muy necesarias tanto para el diagnóstico como para la propuesta de procedimiento que se propone.
Un momento importante en el estudio le correspondió a la determinación de los elementos caracterizadores de la gestión de RRHH en la Universalización para el caso de los Profesores a tiempo parcial de la SUM ya que  las características del proceso de Universalización en la SUM Aguada de Pasajeros es un proceso complejo y por su envergadura y trascendencia  constituye el reto más importante que asumen en la actualidad. Al ser los Profesores a tiempo parcial el objeto de nuestra investigación, es necesario tener en cuenta:

•
Que al ser profesores a tiempo parcial es limitado el tiempo con que cuentan para realizar su desempeño en la SUM, por lo que el desempeño tiene que ser eficazmente planeado, controlado, evaluado y conveniado con los mismos en correspondencia con el contrato de trabajo acordado ya que ese no es su trabajo fundamental.

•
La formación y desarrollo de los profesores a tiempo parcial, como requisito clave para su desempeño está condicionada por un grupo de peculiaridades propias de este tipo de actividad en la que inciden entre otros elementos; el modelo pedagógico predominante en la Universalización, la transformación de la formación postgraduada de esos profesionales, adecuándolas a sus propias condiciones y necesidades, el rol de la inserción de Profesores de la Universidad madre en la formación de los profesores de las Sedes Universitarias Municipales y otro elemento importante lo constituye la distancia de las SUM de la Sede central durante la organización de la formación, entre otras peculiaridades a tener en cuenta. Ello explica el porque todas estas particularidades hay que tenerlas en cuenta en el perfeccionamiento de la evaluación del desempeño de estos profesores, lo que justifica la necesidad de los siguientes principios metodológicos:

•
El Sistema de evaluación del desempeño del personal a tiempo parcial debe  corresponderse con la Dirección Estratégica predominante en la SUM y la sistematicidad  en el control del desempeño colectivo e individual.

•
La Planificación por resultados. Que al nivel de la SUM y las carreras existentes  se derive en criterios de medida y grados de consecución de los mismos para facilitar la evaluación del desempeño colectivo e individual.
· Derivación de los objetivos en cada nivel. En la SUM se descomponen y materializan los objetivos en planes de resultados individuales del profesor a tiempo parcial existiendo para ello criterios de medida, grados de consecución, metas individuales en correspondencia con las funciones por las que se le realiza el contrato al profesor.

· La participación es la base del éxito en el desempeño. El éxito de los planes individuales, no solo depende de la derivación de los objetivos, sino de un proceso de participación y negociación efectivo y real de los jefes de carrera y directivos de la SUM con sus subordinados que permita conjugar de manera más acertada las metas individuales, los intereses y motivaciones individuales y colectivos. 
· La confección de los planes individuales tiene que relacionarse con las funciones de la categoría docente de los profesores, lo que garantiza una organización del trabajo que se corresponda con la estructura y características de la carrera, así como la preparación de los individuos. Ello  sirve de base  para su desarrollo y para garantizar el proceso de ratificación y cambio de categorías docentes al cual están sometidos.

· El carácter del desempeño determina las formas de evaluación. El carácter o la naturaleza del trabajo determina las formas de evaluación, por tanto, los planes individuales contienen criterios de medida para  que los profesores a tiempo parcial tengan claras sus metas.
· La ampliación de las fuentes de información sobre el desempeño. La actual forma de planificar el desempeño exige que cada vez se haga más necesaria la participación en el proceso evaluativo de varios factores al  permitir que todas las partes de la SUM y la universidad  puedan emitir criterios  y se involucren en el proceso garantizando la existencia de la opinión de los clientes. Los canales de comunicación son más amplios y efectivos entre jefe – subordinado,  jefe de disciplina, jefe de colectivo de año, jefe de carrera, facultades que monitorean la actividad de las SUM por carreras, estudiantes, instituciones del territorio, órganos asesores del CES, es decir, se amplía la gama de participantes, por el rol que en la evaluación del desempeño toma el criterio de los clientes del servicio que se presta y por la diversidad de aristas que conforman el desempeño real de esta actividad en las sedes municipales.

· Existencia de un sistema de relaciones o información necesaria. Tiene relevancia la existencia de un cronograma de ejecución del proceso de evaluación que  dé respuesta a las estrategias de la sede, que permita el flujo de información de manera vertical y horizontal, con el fin de que exista correspondencia entre la evaluación de las estrategias, los objetivos colectivos e individuales y condicione que la evaluación sea un proceso integrado.
Es por ello que en los meses de Mayo – Julio, de cada curso escolar, la Rectoría de la Ucf analiza el cronograma de evaluación que permite retroalimentar todo el sistema, con el fin de garantizar, no solo la evaluación de los objetivos institucionales, sino articularlo desde el nivel central hasta el individual, propiciando en dicho proceso el carácter participativo que caracteriza a la planeación, del que deben derivarse acciones en las SUM.
Es un elemento importante de la Gestión de los RRHH de la Universalización que los directivos de la misma se retroalimenten de la calidad del proceso con el fin no solo de perfeccionar la evaluación del desempeño de los profesores a tiempo parcial, sino de utilizarlo como un elemento importante de mantenimiento del personal por lo que es importante valorar los resultados del proceso a nivel de carrera, de consejo de dirección de la SUM y en el proceso de planeación de próximos periodos del desempeño individual y colectivo.

Procedimiento propuesto.

La evaluación no es un acto aislado, sino todo un proceso que comienza con la fase de planeación puesto que una de sus premisas es preservar la existencia de determinadas metas, estándares o normas de desempeño y se extiende hasta la elaboración de los modelos formales de evaluación. Este proceso consta de los siguientes pasos:

· Planeación de los objetivos de la Sede Universitaria Municipal.

· Auto plan de resultados de los profesores a tiempo parcial.
· Plan de resultados (Se confecciona por el jefe de carrera teniendo en cuenta: Los objetivos de la carrera para el curso, el auto plan elaborado por el profesor y la derivación de tareas por actividades sustantivas conveniadas.
· Control sistemático del desempeño, al menos semestralmente es necesario revisar con el profesor el grado de cumplimiento del desempeño y realizar los ajustes necesarios al plan.

· Evaluación de los objetivos de la carrera.

· Auto evaluación por parte del profesor según planeación del desempeño.

· Búsqueda de criterios de las fuentes, Jefes de Áreas de Resultados Claves, y otras personas que participan en el proceso de la SUM que tienen elementos sobre el desempeño de los profesores a tiempo parcial.

· Confección de la evaluación por el jefe de carrera y la Comisión designada a tales efectos con estrecha coordinación con el Director de la SUM.
· Discusión individual (profesor _directivo).

· Discusión colectiva. (Claustro de la SUM)
· Escritura del modelo. Por el directivo de la SUM.
Una vez conformada la metodología que incluyó además la elaboración de modelos para la planeación y la evaluación del desempeño de los profesores a tiempo parcial, procedimos a su validación, para lo que se realizó una encuesta a Director, Subdirectores y coordinadores de Carreras, las mismas fueron procesadas mediante el paquete estadístico SPSS contando con una población de 10 personas para una muestra de igual valor, donde se obtienen los siguientes resultados.

•
El 100% de los encuestados consideran que los elementos propuestos corresponden con los pasos necesarios para perfeccionar la Evaluación del       Desempeño de los PTP de la Universalización.

•
El 100%, también opina que estos elementos se corresponden con el estilo de Dirección Estratégica y el SGRH predominante en la Sede.

•
El 100% coincide en plantear que los cambios que se proponen pueden perfeccionar el sistema actual de evaluación del desempeño.

Estos elementos nos permitieron dar prueba de que la propuesta diseñada es viable por lo que será generalizada a las restantes SUM de la UCf a partir del curso académico 08/09, lo que permitirá continuar validando su implementación.
Conclusiones

1. La Gestión de Recursos Humanos en todas las Organizaciones, es fundamental e imprescindible para el funcionamiento de las mismas, si se parte del principio del papel rector de los recursos humanos en todas las transformaciones de la Organización en el mundo contemporáneo su importancia y necesidad es mayor, así como su constante perfeccionamiento y adaptación a las condiciones del entorno y la organización.

2. El diagnostico y la evaluación del desempeño que se aplica actualmente en la SUM se basa en indicadores pocos objetivos y no adecuados a las características de los Profesores a Tiempo Parcial de las Sedes Universitarias Municipales, específicamente para el caso de la SUM Aguada de Pasajeros, lo que hace necesario su reajuste a las nuevas condiciones de la Universalización.

3. Con el diseño del procedimiento propuesto, que tiene en cuenta los reajustes necesarios al proceso de Planeación y Evaluación del Desempeño, queda demostrada la necesidad de la aplicación y adecuación cada vez más precisa a las condiciones concretas de las Sedes Universitarias Municipales, donde el mayor porciento del claustro lo integran los profesores a tiempo parcial.
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