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PREAMBULO

PREAMBULO

LLa garantia de la calidad en el proceso de ensefanza-aprendizaje es uno de los objetivos basicos en la cons-
truccion del Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES). Los diferentes documentos institucionales que
impulsan el llamado proceso de Bolonia, subrayan la importancia de establecer las politicas y acciones nece-
sarias para velar por la calidad de la educacion universitaria. En ese contexto de Educacion Superior donde
las universidades europeas asumen la responsabilidad de ofrecer una ensefianza de calidad, la cualificaciony
la competencia del profesorado universitario son elementos que ofrecen mas confianza sobre la capacidad
de las universidades para cumplir su compromiso ante la sociedad.

El Programa de apoyo a la evaluacion de la actividad docente del profesorado universitario (DOCENTIA) se
desarrolla conforme a lo establecido en los “criterios y directrices para la acreditacion de ensefanzas
universitarias conducentes a titulos oficiales espanoles de grado y master” de la ANECA, en cum-
plimiento con lo establecido por la Ley Organica 6/2001 de 21 de diciembre, de Universidades (LOU) y el Real
Decreto 1393/2007 de 29 de octubre, de ordenacidn de las ensefianzas universitarias oficiales, y siguiendo
los referentes establecidos internacionalmente por el “The Personnel Evaluation Standards” del Joint
Committee on Standards for Educational Evaluation.

Laevaluacién de la actividad docente estéd alineada con el marco estratégico de la universidad, desarrollada a
través del Plan estratégico, y del marco institucional, establecido por la politica de profesorado que se desa-
rrolla a través de los estatutos, normativa de régimen interno y manual retributivo de la institucion.

El programa de apoyo a la evaluacion de la actividad docente del profesorado se puede perfilar a través de la
definicion de su mision, vision y objetivos.

Mision:

Facilitar y apoyar la evaluacion de la actividad docente del profesorado en el sistema universitario.

Vision:

Disponer de un modelo validado de evaluacion de la actividad docente del profesorado que sea apropiado,

util, viable y preciso.

Los objetivos del programa de apoyo a la evaluacion de la actividad docente del profesorado universitario
desarrollado en este manual son los siguientes:

«  Proporcionar un marco de referencia, un modelo y unos procedimientos que permitan abordar la eva-
luacion de la actividad docente que se desarrolla en las universidades, situando dicha evaluacion en el
marco de las practicas al uso internacionalmente reconocidos, asi como, alineando la evaluacion de la
actividad docente con los criterios de garantia de calidad de las titulaciones universitarias.

«  Favorecer el desarrollo del profesorado, su promocion personal y profesional, de modo que pueda ofre-
cer un mejor servicio a la sociedad, y apoyar individualmente al profesorado proporcionandole eviden-
cias contrastadas sobre su actividad docente.
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ESTRUCTURA DEL DOCUMENTO Y CONTENIDO

ESTRUCTURA DEL
DOCUMENTO Y CONTENIDO

El presente MANUAL comienza con una INTRODUCCION donde se hace una breve descripcion de Mondra-
gon Unibertsitatea y su estructura organizativa, haciendo especial énfasis en su modelo cooperativo.

En el Capitulo I, se presenta LA POLITICA INSTITUCIONAL Y EVALUACION DEL PROFESORADO, donde se
describe la politica institucional del personal, el alineamiento con el marco estratégico de la universidad, asf
como el enfoque que el desarrollo de la actividad docente tiene desde la perspectiva de las tres dimensiones
institucionales clave de Mondragon Unibertsitatea. En este capitulo se presentan la finalidad de la evaluacion
de la actividad docente, su periodicidad y caracter, asi como las consecuencias que de ella se derivan.

En el Capitulo Il, se presentan las DIMENSIONES Y CRITERIOS DEL MODELO DE EVALUACION, donde se
describen las dimensiones que se contemplan en el Programa de Evaluacion DOCENTIA, los elementos,
sub-elementos, los criterios, asi como los indicadores para su valoracion.

En el Capitulo I, se presentan el PROCESO GENERAL Y SUS AGENTES, donde se describen cada una de las
fases de la evaluacion, asi como los comités que intervienen en la evaluacion.

En el Capitulo 1V, se presentan las FUENTES Y PROCEDIMIENTOS DE RECOGIDA DE INFORMACION, vy se
hace referencia a los modelos de informes y encuestas que se utilizan para la recogida de informacién para
llevar a cabo la evaluacion.

En el Capitulo V, se presentan el PROTOCOLO E INFORMES DE EVALUACION, donde se concretan las di-
rectrices de evaluacion para los Comités, que incluyen desde las referencias de calificacion de los elementos
hasta los modelos de informes de los Comités de Evaluacion.

Finalmente, en el Capitulo VI, se describe el procedimiento de meta-evaluacion del proceso de evaluacion
docente y en el Capitulo VII se describe el sistema de evaluacion del desemperno y su integraciéon con el
Programa DOCENTIA.



INTRODUCCION

INTRODUCCION

Mondragon Unibertsitatea (MU) es una universidad de iniciativa y vocacién sociales, declarada de utili-
dad publica y sin animo de lucro, reconocida como Universidad por la Ley 4/1997, de 30 de Mayo (B.O.PV.
18.06.1997). Mondragon Unibertsitatea es ademas una universidad cooperativa, muy implicada con la rea-
lidad empresarial y el mundo laboral. Desarrolla un modelo de formacion integral de los vy las estudiantes
donde se insiste en el aprendizaje real, es decir, que los v las estudiantes desarrollen una capacidad de accion
efectiva y que, por tanto, sean capaces de adaptarse rapidamente a sus puestos de trabajo.

Cuenta con una actividad de formacién continua muy importante, donde cada afo, en torno a 6.000 profe-
sionales ponen en practica lo que se viene a llamar “aprendizaje a lo largo de toda la vida”.

Ademas, potencia de manera importante la actividad de investigacion y desarrollo, que esta experimentan-
do un permanente crecimiento durante los Ultimos anos.
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ESTRUCTURA DE LA UNIVERSIDAD

ESTRUCTURA

DE LA UNIVERSIDAD

La personalidad juridica y estructura de MU es en forma cooperativa. Por ello, entendemos importante dedi-
car unas lineas a describir la estructura juridica y organica de la Universidad por la implicacion que ello tiene
en la planificacion y gestion de todos los procesos de la Universidad, y por tanto, también en el sistema de

evaluacion de la docencia.

MU estd compuesta por cuatro facultades, de las cuales 3 son centros propios: la Escuela Politécnica Superior
(EPS), la Facultad de Humanidades y Ciencias de la Educacion (HUHEZI) y la Facultad de Ciencias Empresaria-
les (MUE — Enpresagintza); y un centro adscrito: la Facultad de Ciencias Gastrondmicas (BCC - Basque Culi-
nary Center). Los tres centros propios son cooperativas de ensefianzay la FCG-BCC tiene entidad juridica de
Fundacion. Mondragon Unibertsitatea tiene entidad juridica de cooperativa de segundo grado.

ESCUELA

POLITECNICA

SUPERIOR
1943

Estructura Juridica de MU

mn

MONDRAGON
UNIBERTSITATEA FACULTAD DE

CIENCIAS

1997 GASTRONOMICAS

BCULINARY CENTER
20M

FACULTAD DE

HUMANIDADES
Y CIENCIAS DE LA EDU-
CACION
1976



ESTRUCTURA DE LA UNIVERSIDAD

Cada cooperativa de ensefianza dispone de diferentes érganos regulados en la legislacion cooperativa. En
las siguientes figuras se puede apreciar la estructura organica de MU asi como de cada una de las cooperati-
vas de ensefanza que la integran:

ASAMBLEA GENERAL
FACULTAD

CONSEJO RECTOR
FACULTAD

CONSEJO DIRECCION
FACULTAD

- Socios trabajadores (1/3)
- Socios colaboradores (1/3)
- Socios usuarios (1/3)

Maximo 6rgano de decision

ASAMBLEA GENERAL
MONDRAGON UNIBERTSITATEA

- Socios/as trabajadores/as (1/3)

- Socios/as colaboradores/as (1/3)
- Socios/as usuarios/as (1/3)

Organo delegado de gestién
y control

CONSEJO RECTOR MONDRAGON
UNIBERTSITATEA

- Director/a/Decano/a de la Facultad
- Director/a/Coordinador/a Académico
- Director/a/Coordinador/a Formacion
Continua
- Director/a de I+D
- Directores/as de Area/Departamentos
- Director/a Financiero/a

Organo ejecutivo

CONSEJO DIRECCION
MONDRAGON UNIBERTSITATEA

- Representantes de las
Facultades (30)

- Representantes de entidades
colaboradoras (69

- Representantes del Consejo Rector
de las Facultades (12)

- Socios/as colaboradores: empresas

e instituciones (5)

- Rector

- Vicerrector Académico

- Decanos/as de las facultades
- Secretaria General

- Representantes de los trabajadores/as (1) - Directora Financiera

Estructura Organica de las cooperativas de ensefnanza (Facultades) y de la cooperativa de segundo grado
(Mondragon Unibertsitatea S.Coop.)

Cada uno de los drganos de la cooperativa tiene una composiciéon y funciones especificas. En la Figura 2 se
observa que el derecho de voto de la Asamblea General esta distribuida por tercios entre las personas socias
de la cooperativa: las personas socias de trabajo, que integra al personal docente e investigador y al personal
de administracion y servicios; los y las socias usuarias (los v las alumnas) y las personas socias colaboradoras
(empresas e instituciones).

Dicha distribucion del derecho de voto se traslada también a la composicion del Consejo Rector, maximo
6rgano de administracion de la cooperativa. Las personas socias de trabajo tienen cuatro representantes, los
y las socias usuarias cuatro y las personas socias colaboradoras otros cuatro.
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ESTRUCTURA DE LA UNIVERSIDAD

En la siguiente figura se describen brevemente las funciones y competencias de los distintos érganos.

ASAMBLEA GENERAL

COMPETENCIAS Nombramiento del Consejo Rector, Comision de Vigilancia y
Consejo Social
Examen de la Gestion Social y aprobacion de las cuentas anuales
CONSEJO SOCIAL Mod!f!cac!on de los Esta.tutos Sociales y del Reglamento Interno y
Modificaciones Sustanciales

COMPETENCIAS
Asesoramiento
Informacion
Control social

AMBITO GLOBAL

CONSEJO RECTOR

COMPETENCIAS DECISORIAS  Estratégicas
Estructura Organizativa
Planes de Gestion
Altas y bajas societarias

- SEGUIMIENTO Y CONTROL GLOBAL
COMISION VIGILANCIA

COMISION EJECUTIVA

COMPETENCIAS DE ENLACE
AMBITO COMPETENCIAS DECISORIAS Socio Laboral

Revisar las cuentas, los libros y DELEGADAS POR EL CONSEJO RECTOR Funcional-Normativo
proceso de designacién de los SEGUIMIENTO Y CONTROL GLOBAL CON INFORME PRECEPTIVO
6rganos EN ESTRATEGIA Y GESTION
Suspender a los miembros del N
Convocar Asambleas Generales

COMPETENCIAS DE PROPUESTA Global por Delegacién

Consejo Rector
COMPETENCIAS DE GESTION GLOBAL

Estructura Cooperativa — Funciones y Competencias: sintesis

Todos los érganos que comprenden tanto la estructura organica de MU como de cada cooperativa de ense-
Aanza tienen unas funciones y responsabilidades concretas dentro de la propia organizacion de las coopera-
tivas. En este contexto, el Consejo Social es el 6rgano donde el personal (docente y no docente) de cada una
de las cooperativas puede exponer sus opiniones y sugerencias a través de sus representantes sociales. Son
funciones basicas del Consejo Social las de informacion y asesoramiento del Consejo Rector y de la Direccion.

Asimismo, y en el ambito de sus competencias, el Consejo Social tendra la facultad para intervenir en aquellas
cuestiones que considere de interés para el personal, tales como, calendario laboral, sistema retributivo, ac-
tualizacion de anticipos laborales, movilidad funcional de los vy las socias, seguridad y salud laboral, prevision
social, huelga por motivos externos, etc...

Por su parte, la Facultad de Ciencias Gastronémicas de MU, reconocida oficialmente en 2010, junto con
el Centro de Investigacion e Innovacion en Alimentacion y Gastronomia, constituyen la Fundaciéon Basque
Culinary Center.

El Basque Culinary Center (BCC) nace en marzo de 2009, impulsado por MU vy la participacion de 7 cocineros
vascos de reconocido prestigio, asi como las instituciones publicas vascas y del Estado.

FCG-BCC es una Fundacion que tiene como fines fundacionales la formacion, investigacion e innovaciéon en el
ambito de las ciencias gastrondmicas compuesta por 4 tipos de patronos en igual nimero de participacion:
chefs de referencia internacional, universidades y centros de investigacion, instituciones publicas y empre-
sas del sector de la alimentacion.



ESTRUCTURA DE LA UNIVERSIDAD

Los drganos que componen la Facultad son los siguientes:

a) Patronato: El Patronato es el drgano supremo de gobierno, administracion y representacion de la Funda-
cion, y tendréa a su cargo todas aquellas facultades de direccion y control en la gestion de la Fundacion
que sean necesarias para la realizacion de los fines fundacionales.

b) Comité Ejecutivo: El Patronato nombrara un Comité Ejecutivo, que sera un érgano colegiado, de natura-
leza ejecutiva, y se hallard compuesto por un minimo de 3 personas y un maximo de 8, correspondiendo
la determinacion de su nimero al propio Patronato. Las personas miembros del Comité Ejecutivo seran
designados por el propio Patronato, entre sus miembros. El cargo dura mientras ostenten su condicion
de miembros de dicho Patronato y, en todo caso, hasta que se acuerde su cese.

c) Consejo de Direccion: Formado por los v las directoras de los distintos Departamentos que conforman la
Facultad.

/13
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1. POLITICA INSTITUCIONAL Y EVALUACION DEL PROFESORADO

1.1. INTRODUCCION

Comprometida desde su nacimiento con la calidad en la educacion y la orientacion practica de sus estudios,
MU otorga una gran importancia a la formacién integral de los y las estudiantes. Formacién que abarca des-
de los conocimientos tedricos propios de las areas de conocimiento pasando por la adquisicion de compe-
tencias transversales, por el desarrollo de practicas en empresas y organizaciones nacionales e internaciona-
les y culminando finalmente en el proyecto fin de carrera.

La evaluacién de la actividad docente resulta especialmente relevante para MU en la medida en que la ga-
rantia de calidad de sus estudios pasa por asegurar no soélo la cualificacion de su plantilla de profesorado sino
especialmente la calidad de la docencia que en ella se imparte. En este sentido se entiende que el propdsito
de la evaluacion de la actividad docente del cuadro de los y las profesoras de MU es el de impulsar la mejora
continua en su sistema docente, en definitiva, la mejora continua de sus procesos de ensefanza-aprendizaje.

El desarrollo de la actividad docente, como se observa en la Figura 4, se contempla desde las siguientes tres
dimensiones institucionales: el modelo educativo Mendeberri, el modelo de gestion basado en la ca-
lidad v el modelo organizativo basado en personas en cooperacion.

El modelo educativo Mendeberri desarrollado por MU tiene como foco el proceso de aprendizaje de
los vy las estudiantes. Por ello, es importante entender que todos los elementos que caracterizan a nuestro
modelo educativo tienen reflejo en el desarrollo de la actividad docente, y con ello en su evaluacion. El mo-
delo educativo Mendeberrilleva consigo un cambio notable en el rol del profesorado, donde la coordinacion
entre el personal docente (interdisciplinaridad), la planificacion y la labor de acompanamiento/tutorizacion
del alumnado cobran especial relevancia frente a un modelo tradicional basado en la ensefianza por parte de
las personas docentes.

La definicién del modelo de gestion, la utilizacion de un sistema de gestién basado en procesos, la iden-
tificacion y utilizacion del sistema de mediciéon y la puesta en marcha de los grupos de mejora continua,
suponen un constante reto.

La calidad implica la involucracion y participacion de todas las personas que integran la Universidad en el
proceso de mejora. Desde el personal (docente y no docente) hasta el alumnado, deben tener identificacion
en la gestiony en la mejora de los procesos educativos.

En este contexto, la participacion e implicacion del profesorado en los objetivos mencionados es un ele-
mento fundamental. MU tiene establecidos procesos especificos para la contratacion y consolidacion de su
profesorado vy, en consecuencia, desarrolla procedimientos para la valoracién de su desempeno, asi como
para su formacion y estimulo, para garantizar su cualificacion y competencia docente.

El modelo organizativo desarrollado en los centros que componen MU, responde al COMO, que emana
de su ser cooperativo, y contempla como elementos clave del modelo la autogestion, la comunicacion,
la participacion, el trabajo en equipo v la implicacién del profesorado en las distintas actividades. Una
situacion en la que docencia, investigacion y gestion se valoran como dimensiones diferentes de la actividad
del profesorado.
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1. POLITICA INSTITUCIONAL Y EVALUACION DEL PROFESORADO
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Dimensiones institucionales de la actividad académica en MU

El modelo organizativo de MU habla de las personas que integran la Universidad y que participan en la ges-
tion de la misma trabajando en equipos auto-gestionados, libres, responsables y con generosidad, capaces
de tomar decisiones. Con el propdsito de transformar la sociedad formamos a personas para que contribu-
yan a esa transformacion. Cada 4 anos se realizan reflexiones estratégicas, en las que se revisan nuestra
mision, vision y valores. También se identifican los retos que se deben abordar, orientando hacia ellos las
actividades de Formacion Reglada, Formacion Continua, e Investigacion y Transferencia. Se definen igual-
mente la Politica y Objetivos de Calidad, Seguridad y Salud en el Trabajo y Medio Ambiente, vy |a
Politica y Objetivos de PDI y PAS. Para llevar a cabo las actividades nos basamos en la gestién por proce-
sos, haciendo el seguimiento de los indicadores y con espiritu de mejora continua.
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POLITICAY

ESTRATEGIAS

( TRANSFORMACION DE LA SOCIEDAD
A TRAVES DEL DESARROLLO DE LAS PERSONAS

Mejora «

O

Revisién . .
Procesos Definicion O

Transformacion de la sociedad a través de las personas



1. POLITICA INSTITUCIONAL Y EVALUACION DEL PROFESORADO

1.2. MARCO ESTRATEGICO Y POLITICA DE PERSONAL

La Planificacion Estratégica se establece conjuntamente con las Facultades que integran la Universidad, y
posteriormente es asumida y adaptada a la realidad de cada Facultad que a su vez desarrolla sus propios
retos estratégicos.

Antes de pasar a describir el proceso de evaluacion del profesorado, pensamos que es relevante mencionar
brevemente los objetivos estratégicos de MU (Tabla 1), ya que como se puede apreciar, en el objetivo estra-
tégico numero 1 se refiere al modelo educativo de la Universidad, el objetivo nimero 3 a la digitalizacion en
todos los ambitos de la Universidad pero sobre todo en el ambito educativo, y el reto 4 la internacionalizacion
de nuestra actividad académica e investigadora, lo cual supone una labor continua de aprendizaje y de me-
jora tanto para el profesorado como para la propia Universidad.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS (2017- 2020)

OBJETIVO1 Seguir liderando la innovacion educativa

Incidir y co-liderar el proceso de configuracion de la Division de Conocimiento

OBJETIVO 2 de MONDRAGON

OBJETIVO 3 Promover la digitalizacion de MU

OBJETIVO 4 Impulsar la dimension internacional de MU
OBJETIVO 5 Reforzar el posicionamiento e imagen de MU
OBJETIVO 6 Mejorar el marco de financiacion estable

JELIEKEI Objetivos Estratégicos de MU (2017-2020)

El hecho de que el desarrollo del modelo educativo, la digitalizacion vy la internacionalizacion sean
tres de nuestros objetivos estratégicos para el periodo 2017-2020 evidencian la importancia que la labor del
personal docente tiene en nuestra institucion. Esta importancia se refleja en la cultura de la institucion, en
nuestra mision, en nuestros retos y en los planes de gestidon que anualmente se aprueban. Y por supuesto,
en el modelo de gestién de la Universidad, en el proceso concreto de ensefanza-aprendizaje implantado en
cada titulacion y en los especificos sistemas de evaluacién de la actividad docente utilizados.

1.2.1. Misién y Valores

Mondragon Unibertsitatea es una universidad cooperativa, de utilidad publica, integrada en MON-
DRAGON, de iniciativa y vocacion sociales y sin animo de lucro, cuya mision primordial es la transfor-
macion de Ia sociedad a través de la formacion integral de las personas y la generacion y
transferencia del conocimiento.

Potenciamos el aprendizaje integral de calidad, que incorpora, ademas de los conocimientos cien-
tifico-técnicos, las competencias y los valores derivados de la experiencia cooperativa con objeto de
que los y las estudiantes sean agentes activos de la transformacion de la sociedad, contribuyen-
do al progreso humanistico, tecnoldgico y econdémico sostenible, a través del desarrollo de las empre-
sas/organizaciones y el emprendimiento.

Mondragon Unibertsitatea propiciara las condiciones precisas para contar con un colectivo de per-
sonas innovadoras y comprometidas con la satisfaccion de sus alumnos y alumnas, empresas y
otras organizaciones.

Mondragon Unibertsitatea se considera participe de un sistema universitario global.
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Los valores de Mondragon Unibertsitatea se han sintetizado en los siguientes: la participacion, la coope-
racion, innovacion, desarrollo de la persona para la transformacion social y responsabilidad social.

1.2.2. Politica de personal

En MU, la politica de personal docente se concreta a en las respectivas Politicas y objetivos del
Personal Docente e Investigador de cada uno de los Centros (Véase a modo de ejemplo La Politi-
cay Objetivos del PDI'y PAS de la EPS en el Anexo n° 1).

1.3. MODELO DE GESTION BASADO EN LA CALIDAD

La satisfaccion de las necesidades de los y las usuarias y colaboradoras tiene una triple vertiente. Por una
parte, la satisfaccion de los v las estudiantes con el proceso de capacitacion y desarrollo; por otra, la satisfac-
cion delos y las empleadoras (empresas, centros educativos y otras organizaciones) con las personas que se
forman con nosotros y se integran en sus organizaciones; y, por ultimo, la satisfaccion de la sociedad a la cual
servimos en su proceso de transformaciéon y que constituye el objetivo ultimo de la actividad universitaria.

MU viene apostando por la garantia de la educacion universitaria desde su creacidn, con una clara voluntad
de avanzar por la senda de la calidad, que integre el sistema de gestion de la calidad (EFQM), el modelo de
gestién corporativo de MONDRAGON (MGC), la certificacion 1ISO 9001 en la actividad de formacion continua,
la calidad medio-ambiental (M.A.), la prevencion de riesgos laborales (P.R.L.) y los procesos de calidad estric-
tamente universitarios (AUDIT). Los cuatro centros que componen MU tienen implementados los corres-
pondientes SGIC y han obtenido la certificacion de la implantacion de AUDIT (HUHEZI - 2014 -, EPS — 2014 -,
MUE - 2016 -, FCG - 2017).

1.3.1. Estructura y mapa de procesos

El despliegue de los retos estratégicos de MU se hace a través de los planes estratégicos de cada
facultad (MGEP, HUHEZI, MUEG y FCG-BCC), asi como las personas correspondientes planes de ges-
tion anuales. Estas herramientas sistematicas de gestion integradas en el modelo de gestion de cada
facultad son planificadas, revisadas, evaluadas y ajustadas anualmente. En definitiva, esto es lo que la
MU denomina su ciclo de mejora continua tal y como se aprecia en el siguiente diagrama.

Modelo de Gestiony
Modelo Organizativo AUDIT/EFQM/1SO

Politicay Objetivos Sian Eatratiaics e

IS Plande
P Gestion RSN

Panelde
indicadores clave

Procesos

N 2
a Estrategia Personas T
' O

! &
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@ .' g C= ) 9
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- \ 3 ()]
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Revisién del PE | \ Resultados 2
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Mejora Continua en la Facultades de MU.
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La politica y estrategias contenidas en los Planes Estratégicos cuatrienales y en los Planes de Gestidn
anuales se despliegan en MU mediante los procesos que se detallan en el Anexo n° 2 Tabla resu-
men de procesos de los centros de MU y su relacion con las directrices AUDIT. En funcion del
objeto e incidencia que tienen en la organizacion, estos procesos se han clasificado en 3 tipos:

- Procesos estratégicos.- Detallan los mecanismos del Centro para identificar las estrategias, las
politicas y las actuaciones de las personas y equipos, para establecer los objetivos estratégicos y de
gestion; y para hacer el seguimiento de la consecucion de los objetivos previstos. Los procesos estra-
tégicos abarcan 3 ambitos diferenciados: el de la mejora, la orientacién estratégica y el desarrollo y
participacion de las personas.

- Procesos funcionales o clave.- Detallan las actuaciones de las personas y equipos requeridas
para el desarrollo de las tres actividades nucleares del Centro: la Formacion Reglada, la Formacion
Continuay la Investigacién + Transferencia.

- Procesos de apoyo.- Detallan las actuaciones de las personas y equipos del Centro (o externos al
Centro) de caracter transversal requeridos para dar soporte a las actividades nucleares del Centro.
Los procesos de apoyo abarcan 3 ambitos diferenciados: la gestién econdmico-financiera, los servi-
cios transversales vy la propia gestion del sistema de gestion.

1.4. MODELO ORGANIZATIVO
1.4.1. Modelo basado en las personas

El modelo organizativo de MU esta inspirado en su esencia cooperativa (integrada en la Corporacion
MONDRAGON), y para ello, ha desarrollado un modelo basado en las personas.

Los elementos claves de este modelo basado en las personas son:
- Laconfianza en las personas
+ La comunicacion (transparente, permanente y en todas las direcciones)

+ Laautogestion (basada en el trabajo en equipo; en la libertad, responsabilidad y generosidad; en la

capacidad de tomar decisiones; y en la participacion) 121

1) ESTRUCTURA

Las Facultades que componen MU se estructuran en diferentes Unidades de Gestion del Conoci-
miento (Areas de Conocimiento). Las Areas son las que aportan personas y recursos a las principales
actividades, que son las unidades que generan valor.

Larealizacion de los Planes de Gestion y de los Planes Estratégicos se orienta desde cada una de las
actividades (Formacion Reglada - FR, Formacion Continua - FC e Investigaciony Transferencia - 1+T),
y se coordinan en las Areas de Conocimiento.

2) EQUIPOS Y MECANISMOS DE COORDINACION DE CADA UNA DE LAS ACTIVIDA-
DES (FR, FC, e I+T):

Las claves del desarrollo y coordinaciéon de cada una de las actividades, radica en:

a) Eltrabajo en equipo. Las actividades se desarrollan y coordinan en equipos mixtos, formados
por el PDI'y el PAS de los distintos servicios de apoyo.

MU ha identificado el trabajo en equipo como piedra angular del modelo por el valor afiadido
que supone para la Institucion: Todas las personas de MU comparten la misma Vision, caminan
hacia la consecucion de los objetivos del Equipo, se aprovechan las sinergias y se comparte
el conocimiento, lo que redunda en una mayor eficacia y eficiencia. Tal es el convencimiento
de la Institucién para con este modelo organizativo que incluso el modelo pedagdgico lo ha
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orientado en gran medida hacia el desarrollo de los aprendizajes a través del trabajo en equi-
po.

b

=

La coordinacion entre los distintos equipos que se articulan en funcién del nivel de la ac-
tividad. Asi, el modelo organizativo contempla a modo de ejemplo, desde equipos de materia,
a equipos de titulo, en el caso de Formacion Reglada, equipos de coordinacion de oferta de
Formacion Continua o equipos de Investigacion y Transferencia.

La coordinacién entre los equipos se organiza en niveles, relacionado con las funciones y am-
bitos de decision que corresponden a cada nivel. Cada actividad (FR, FC e I+T) dispone de una
Mesa de Actividad que es la responsable de la planificacion y desarrollo del mismo.

3) OTROS EQUIPOS:

Esta estructura organizativa se completa con otros equipos de caracter transitorio (Equipos de
Proyecto) creados ‘ad hoc, para alcanzar un objetivo determinado. De modo que en la medida en
que cumplen el cometido para el que fueron concebidos, se disuelven.

El origen de estos proyectos puede deberse a:

« Reclamaciones, sugerencias y propuestas de mejora formuladas por las y los miembros de la
comunidad educativa.

»  Creados a propuesta de cualquiera de los equipos anteriores, debido a iniciativas surgidas en el
desarrollo de su actividad.

- Equipos creados ‘ex profeso’ para la consecucion de objetivos concretos del PG o del PE.

1.5. MODELO EDUCATIVO MENDEBERRI

La planificacion, desarrollo y evaluacion de la actividad docente esta intrinsecamente ligada al Modelo
Educativo de MU. Este modelo educativo se comenzo a gestar en el ano 2000 con el proyecto Mende-
berri.

Elnombre Mendeberrisignifica “nuevo siglo” en Euskera y viene a representar el cambio de paradigma que
se planted al inicio de este siglo, en los albores del Proceso de Bolonia.

Después de varios afios de implementacion del proyecto Mendeberri y de los cambios en la socie-
dad vy la educacion, el curso 2014-2015 Mondragon Unibertsitatea lanzd un proceso de reflexion y
exploracion llamado Mendeberri 2025. En este proceso, se definieron las lineas educativas para los
proximos anos.

Como resultado, se identificaron 6 ejes que sustentan este modelo, a modo de objetivos a conseguir por
los titulados de Mondragon Unibertsitatea:

- Ser un ciudadano del mundo: conocedor de sus raices, a su vez se siente ciudadano del mundo
preocupandose por sus problemas y mostrando una actitud cooperativa de responsabilidad social y
de aprendizaje mutuo.

- Adquirir identidad vy objetivos personales: Conocedor de si mismo vy de sus posibilidades de su-
peracién, se traza retos personaes y los persigue activamente para lograr una identidad cada vez mas
libre e independiente.

- Ser un aprendiz flexible: Abierto al cambio y a lainnovacion, creativo, y provisto de ilusion y de una
actitud resiliente ante posibles contextos inciertos.

- Ser un aprendiz activo: Protagonista de su proceso y conocedor de sus estrategias de aprendizaje,
muestra una actitud proactiva en el aprendizaje a lo largo de la vida.
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+  Ser un comunicador y facilitador de la comunicaciéon: Conocedor de idiomas, tecnologias y me-
dios de comunicacién diferentes que le posibilitan comunicarse con personas de distintas culturas de
cara a entender y afrontar retos complejos y diversos.

- Ser una persona cooperativa: Se siente miembro de una comunidad y asume sus principios y valo-
res. Antepone el bien comun al bien individual y trabaja por la transformacion social en aras de la justicia
y dignidad de las personas.

El objetivo de Mendeberri es la formacién personal, social y profesional de las personas para que sean
capaces de afrontar los retos profesionales del futuro y de desarrollarse como personas y ciudadanos.

Para formar a dichas personas ha sido imprescindible cambiar el modelo clasico de educacion por otro que
promueve la autonomia del/la alumno/a; puesto que el modelo clasico se basaba en la mera transmisién
de los conocimientos y en el que es el/la profesor/a quien acaparaba todo el protagonismo. Este modelo
ha supuesto también el cambio y diversificacion de los roles y funciones del/a profesor/a. Incluso se le ha
atribuido la funcion de tutor que se encarga de dirigir y orientar a los/las estudiantes.

1.6. LA EVALUACION DOCENTE EN MU: ESTRUCTURA Y CONCEPTOS

Laevaluacion de la actividad docente del PDI en MU se realiza mediante el Sistema Retributivo y la Evaluacion
del Desempeno propio de cada Centro-Cooperativa, que se aplica con una periodicidad de 2 anos, y con el
Programa DOCENTIA, que se aplica con una periodicidad de 5 anos:

- El Sistema Retributivo: es el instrumento principal de desarrollo de la carrera profesional (que integra
la docencia, la investigacion y transferencia y la gestion) de cada Centro-Cooperativa, alineando la estra-
tegia de cada Centro con el desarrollo profesional de las personas. Esta compuesta por los siguientes 4
elementos/herramientas: la politica retributiva, la evaluacion del desempenio, |a asignacion a nive-
les profesionales y |a asignacion retributiva.

- Elprograma DOCENTIA: es el programa de evaluacion (sélo docencia) que desarrolla y certifica la eva-
luacion de la actividad docente en base a unos estandares de calidad de la evaluacion establecidos en el
EEES vy se alinea con los criterios de calidad docente establecidos en los diferentes programas: acredita-
cion de profesorado, verificacion, seguimiento y renovacion de la acreditacion de titulaciones, acredita-
cion institucional, categorizacion de titulos por vectores; y con la evaluacion de la actividad docente del
propio Sistema Retributivo de cada Centro-Cooperativa.

El Sistema Retributivo es mas amplio que el Programa DOCENTIA, ya que integra las actividades de docencia,
investigacion y transferencia y gestion, y ademas contempla al PDI'y PAS de plantilla.

Por otra parte, el Programa DOCENTIA abarca la evaluacion de la actividad docente de mas figuras de profe-
sorado (titulares y colaboradores y colaboradoras), no limitandose al profesorado de plantilla y contemplan-
do la evaluacién de colaboradores y colaboradoras (profesorado no-socio de plantilla y algunos externos)'.

Con todo, el Sistema Retributivo y el Programa DOCENTIA se integran y se complementan, y forman un mo-
delo de evaluacion Unico, que conjuga la amplia trayectoria de evaluacion del personal docente del Sistema
Retributivo (el primer manual de valoracion data de octubre de 1980), y el alineamiento con los criterios y
estandares de calidad de ENQA.

1 Ver documento de figuras de profesorado de MU
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1.7. FUNDAMENTACION Y OBJETIVOS DE LA EVALUACION DOCENTE

1.7.1. Finalidad de la evaluacién docente

MU es una Institucién que desde sus origenes ha adoptado un modelo de gestion basado en la cali-
dad y en la gestion por procesos. Dentro de dichos procesos es clave a estos efectos el proceso de
ensefnanza-aprendizaje que se desarrolla en el marco del modelo educativo Mendeberri. La evalua-
cion de la docencia, por tanto, ha constituido, y constituye, un elemento fundamental del modelo de
gestidn de cada cooperativa.

Lafinalidad de la evaluacion docente del profesorado en su globalidad es la de la mejora continua
del proceso de aprendizaje vy la implementacion del modelo Mendeberri que conduzcan a la
obtencién de calidad de la ensefanza. Asimismo, es también fundamental el reconocimiento del
equipo docente y de las personas en general respecto a niveles de promocién y de compen-
sacion salarial (revision bienal del indice salarial de las personas) derivado de nuestro caracter
cooperativo.

OBJETIVOS GENERALES

El Programa DOCENTIA de evaluacion de la actividad docente propone un sistema que presenta los
siguientes objetivos generales:

«  Contribuir ala mejora de la calidad de la docencia.

- Laorientacion alos grupos de interés (alumnado, empresas/organizaciones, administraciones, ...)
« Impulsar lainnovacion docente y la implantacion del modelo educativo de MU.

+ Lamejora continua de las actividades docentes.

= Promover el reconocimiento de la actividad docente.

»  Contribuir al desarrollo personal y profesional del personal docente de MU.

= Contribuir ala promocion profesional.

«  Contribuir ala compensacion salarial de acuerdo a los indices profesionales establecidos.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

El Programa DOCENTIA propone un sistema que impulse los siguientes objetivos especificos:
« Promover la reflexion del PDI en relacidon a su propia practica docente.

- Laactualizacidon constante de los programas, orientandolos a las necesidades formativas del alum-
nado.

= Promover la innovacion pedagdgica en los procesos de ensefianza-aprendizaje.

-+ Eltrabajo en equipo como medio de la mejora de la calidad de las actividades y servicios que ofrece
MU.

« Promover lainiciativa y la asuncion de responsabilidades en el ambito docente.

1.7.2. Consecuencias de la evaluacién docente

Las consecuencias que derivan de la evaluacidon docente son las siguientes:
« QOrientacion y desarrollo de los perfiles y cualificaciones profesionales del PDI.
= Contribuir ala revision del indice salarial de las personas.

- |dentificar buenas practicas docentes.
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» Realizar eimplantar planes de mejora que se desarrollardn normalmente mediante acciones forma-
tivas personalizadas.

1.7.3. Periodicidad de la evaluacion docente

La evaluacion docente en el marco del Programa DOCENTIA tiene una periodicidad de CINCO afos
e integra 2 fases de evaluacion, cada una de ella con una finalidad concreta:

- La evaluacion anual orientada a la mejora continua de la actividad docente, est4 relacio-
nada fundamentalmente con las dimensiones de planificacion y gestion, desarrollo de la ensefianza
y resultados del aprendizaje durante el curso académico (Auto-reflexion profesorado y encuestas
alumnado).

- Laevaluacion quinquenal del profesorado orientada a la acreditacion de la calidad de la
docencia e integrada en el reconocimiento, promocion y compensacion salarial del profesorado.

Evaluacion bienal Evaluacion bienal Evaluaciéon bienal
del desempeiio del desempeiio del desempeiio

enupuo)
uoIIEWII0

b}
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1.7.4. Caracter del programa

El Programa DOCENTIA de MU, tendra caracter OBLIGATORIO v por lo tanto sera de aplicacion
a la totalidad de las figuras de profesorado interno de MU: el profesorado titular, auxiliar y cola-
borador.

1.7.5. Fases del programa

El disefo inicial del programa DOCENTIA de MU fue evaluado positivamente por UNIBASQ/
ANECA el 5 de febrero del 2014. Durante los cursos 14-15 y 15-16 se pone en marcha un
plan piloto para alinear el Programa DOCENTIA con la evaluacidon docente que hasta el
momento se venia desarrollando en el marco del Sistema de Evaluacién del Desempeiio
de las Facultades.

La implantacion del programa DOCENTIA comenzd de forma experimental el curso 2016-
2017 y anualmente se abrira una convocatoria para evaluar la actividad docente corres-
pondiente a un QUINQUENIO docente (ver Anexo 3. Modelo de convocatoria para la
evaluacion).

El programa DOCENTIA contempla las fases de DESARROLLO, SEGUIMIENTO y CERTIFICA-
CION que se detallan a continuacion:

CONVOCATORIA DE LA FASE EXPERIMENTAL

Difusion del programa en los equipos docentes Marzo

DESARROLLO de la convocatoria sobre la actividad
docente del periodo de evaluacion (5 cursos)

Evaluacion DOCENTIA del personal
docente presentados a la convocatoria

(Marzo-Julio)
Marzo a Octubre DESARROLLO
Elaboracion de informes y resolucion

(Septiembre)

Proceso reclamaciones, comunicacion
definitiva y publicacidn resultados
(Octubre)

Revision, valoracion y SEGUIMIENTO convocatoria Febrero SEGUIMIENTO

JELIEPA Calendario de Desarrollo, Seguimiento y Certificacion en la fase experimental del programa DOCENTIA

Al término de la fase experimental se debera conseguir el objetivo de evaluar al 30% del profesorado de MU
que cumpla con los criterios establecidos.
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1.7.6. Alcance del programa y ambito de aplicacion

Todas las figuras de profesorado interno de MU de las tres Facultades vy la Escuela tomaran parte en
el Programa DOCENTIA: el profesorado titular, el auxiliar y el colaborador.

Las condiciones para participar son las siguientes:

- Estar enactivo o excedenciay tener una vinculacion minima de 5 afios con alguna de las tres Facul-
tades o Escuela de MU.

- Tener una carga docente minima anual durante el periodo de evaluacion de 3 ECTS en ensefianzas
oficiales de Grado, Master y Doctorado, siempre que el total alcance 30 ECTS en el periodo evalua-
do. Los periodos pueden ser discontinuos.

1.7.7. Agentes implicados en el proceso de evaluacion docente del Programa DOCENTIA
Los agentes que intervienen en el proceso son:

- Losy las estudiantes: son sujetos activos y protagonistas del proceso de ensefianza-aprendi-
zaje, contribuyen a la mejora continua de la actividad docente y de los procesos con la valoraciéon
expresada en forma de percepciones u opiniones a través de las encuestas. El alumnado juega
un papel relevante dentro de MU, ya que, debido a su estructura juridica como cooperativa,
no solo responde respecto a su satisfaccion por la formacion recibida, sino que intervienen de
forma activa en los drganos de gestion de cada Facultad: Consejo Rector y Asamblea General.
A través de su participacion en los érganos de gobierno de las cooperativas participan directa-
mente en el desarrollo y reconocimiento del profesorado y en la promocion y de compensacion
salarial.

- Profesorado o personal docente: es el facilitador del proceso de aprendizaje del alumnado e
incorpora elementos de reflexion del proceso de ensefianza-aprendizaje en general y de auto-re-
flexién acerca de las dimensiones de evaluacion de su propia actividad.

- Losy las representantes de las instituciones, empresas y otras organizaciones: partici-
pan en los érganos de gobierno de las cooperativas y al igual que los vy las estudiantes colaboran
con la funcion de desarrollo y reconocimiento del profesorado y al de promocién y de compensa-
cion salarial. A su vez, permiten alinear los perfiles docentes con las demandas y necesidades dela /27
sociedad.

- Losy las Coordinadoras de Departamento o Desarrollo de Personas: son los vy las res-
ponsables de las personas de la Facultad vy tienen la funcion de seguimiento y orientacion
en su desarrollo. Segun el modelo organizativo de la Facultad, puede existir una figura por
Departamento o una Unica figura (Coordinador o coordinadora de Desarrollo de Personas).
La Facultad estd organizada en Areas de Conocimiento (agrupadas en Departamentos) que
son las que responden a las necesidades de las 3 actividades principales de la organizacién: la
Formacién Reglada, la Formacién Continua y la Investigacion y Transferencia. La cercania con
el personal docente les permite conocer de primera mano su desarrollo profesional y son los
y las responsables de llevar a cabo la evaluacion de las personas docentes y realizar las pro-
puestas de valoracién de su retribucion y promocion del personal docente en el marco de la
evaluacion del desempenio. Son los y las responsables de realizar el “seguimiento” anual de las
personas.

- Losy las Coordinadoras de Areas de Conocimiento: su funcion es identificar y coordinar los
recursos humanos y materiales requeridos para alcanzar los objetivos del Plan de Gestion en sus
3 actividades principales. En el ambito académico, son los y las encargadas de la asignacion de
cargas docentes de los distintos titulos en los que se integran vy participan en las revisiones de los
programas formativos de los titulos.

- Losy las Coordinadoras Académicas: son los y las responsables académicas de los titu-
los que oferta la Facultad y tienen una vision general de la actividad académica y conocen a
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través de los y las Coordinadoras de Titulo y otros docentes sobre el desemperno del profe-
sorado en las dimensiones de la actividad docente mas operativa. Son los y las responsables,
junto con los Coordinadores y Coordinadoras de Departamento o Desarrollo de Personas,
de elaborar el “informe conjunto de la y el Coordinador de Departamento o Desarrollo de
Personas y Académico”, aportando su vision acerca de la orientacién mas estratégica de la
actividad.

Los y las Coordinadoras de Titulo: son las personas encargadas del cumplimiento de los
objetivos académicos y de gestidn de la titulacion. Su funcion es realizar el seguimiento de los
distintos cursos/grupos de la titulacion a lo largo del curso e identificar dreas de mejora. A su
vez, se encargan de la orientacion del futuro alumnado.

En el marco del Programa DOCENTIA, las comisiones y érganos que intervienen son las siguientes:

Consejo de Direccion de MU (CD-MU): Es funcion del CD-MU aprobar el protocolo v la con-
vocatoria anual del Programa DOCENTIA y aprobar y emitir los certificados de evaluacion DO-
CENTIA al personal docente evaluado. Esta compuesto por el Rector o Rectora, Vicerrector o
Vicerrectora Académica, el Director o Directora de la Escuela, los y las Decanas de las Faculta-
des vy el o laSecretaria General de MU.

Comision de Evaluacion DOCENTIA de la Escuela/Facultad: es funcién de esta comisiéon
realizar la valoracion quinquenal de la actividad docente de acuerdo con lo establecido en
este manual, realizar el seguimiento del proceso de evaluacién y andlisis del cumplimiento de
los criterios para la certificacion del programa de evaluacidon docente, realizar una valoracion
del proceso de evaluacion seguido en la Facultad/Escuela, analizar la coherencia de las direc-
trices, elementos y sub-elementos en el ambito de la Facultad/Escuela, realizar un informe de
los resultados de la evaluacion, y comunicarlo a la Comision de Coordinacion del Programa
DOCENTIA de MU. Esta constituida por 4 miembros del ECG/CD de la Facultad/Escuela (el o la
Directora de la Escuela/Decano o Decana de la Facultad, Coordinador o Coordinadora Acadé-
mica, Director o Directora de Departamento o Desarrollo de Personas, Director o Directora de
Calidad).

Comision de Coordinacion del Programa DOCENTIA de MU (CCPD): Es funcién de la CCPD
definir los criterios y directrices de evaluacion, proponer al CD-MU el protocolo y convocatoria
anual DOCENTIA v las propuestas de certificados DOCENTIA a las personas docentes evaluadas,
realizar el seguimiento del proceso de evaluacion y analisis del cumplimiento de los criterios para la
certificacion del programa de evaluacion docente. Esta compuesto por el Vicerrector o Vicerrec-
tora Académica de MU, los y las Coordinadoras Académicas y Coordinadoras de Departamento de
la/s Escuela/Facultades, el o la Secretaria General de MU y una persona representante del Consejo
de Estudiantes de MU.

Equipo Técnico del Programa DOCENTIA de MU: Es el 6rgano responsable de la gestion
administrativa del programa a nivel de la Universidad y elaboracion técnica del disefo, pro-
tocolo, modelos vy rubricas de evaluacion. Estd compuesto por el Vicerrector o Vicerrectora
Académico de MU, lasy los Secretarios Académicos de la Escuela/Facultades y Coordinadores
y Coordinadoras de Departamento de cada Facultad y se reline semanalmente.

En el ambito de la evaluacion del desemperio los drganos que intervienen en el proceso son:

Equipo de Coordinaciéon General / Consejo de Direccion de la/s Escuela/Facultades:
Es responsabilidad del ECG/CD llevar a cabo la evaluacion de desempeno y aplicacion del sis-
tema de reconocimiento, promocion y retribuciéon del conjunto del personal PDI y PAS en las
tres actividades (FR, FC e I+T) cada dos anos. Esta compuesto por el y la Directora / Decana de
la Escuela/Facultad, Coordinador o Coordinadora Académica, Coordinador o Coordinadora de
Formacién Continua, Coordinador o Coordinadora Investigacion y Transferencia y Coordina-
dor o Coordinadora Financiera.
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- Consejo Rector de la Escuela/Facultad: En el ambito de la evaluacion del desempeio y
reconocimiento, promocion y retribucion, es funcion del CR aprobar/desestimar las propues-
tas de evaluacion del personal y comunicar los resultados, resolver las reclamaciones sobre la
evaluacion y aprobar los sistemas de evaluacion del desempefno y manuales retributivos. Esta
compuesto por: 4 representantes de las personas socias de trabajo (PDl y PAS), 4 representan-
tes del alumnado, 4 representantes de entidades colaboradoras (empresas e instituciones) y
el o la Directora / Decana de la Escuela/Facultad como persona miembro invitada.

1.7.8. Difusioén del proceso de evaluacion de la actividad docente

MU dispone de un portal WEB dedicado al programa DOCENTIA (https://www.mondragon.edu/
es/docentia), donde se presenta el programa, se publica el manual del Programa DOCENTIA, la
convocatoria anual, la composicion de las comisiones de evaluacion, los documentos de solicitud
de evaluaciény las directrices y criterios generales de evaluacion. Este portal WEB esta disponi-
ble en la pagina WEB.

Este portal esta dirigido a los distintos grupos de interés (PDI, estudiantes, empresas y organiza-
ciones, administraciones, etc...) donde se publicaran los resultados de cada convocatoria a través
del informe institucional.

La CCPD-MU garantizara en todo momento la confidencialidad de los resultados de evaluacion
individuales en cumplimiento con la Ley Organica de Proteccion de Datos (LOPD). Las medidas
para garantizar la transparencia y accesibilidad del proceso de evaluacién y los resultados se
concretan en:

- Se han realizado presentaciones del Programa DOCENTIA en los Consejos Rectores y ECG/CD
de cada centro.

» Sehallevado a cabo un proceso de comunicacion interno del Programa en los 6rganos de las
cooperativas (Consejo Social) y Equipos Docentes (Mesas Académicas y Equipos de Coordina-
cién de Titulaciones) de cada una de las Facultades y Escuela con informacion relativa a:

Objetivos, finalidades y consecuencias
Dimensiones, criterios e indicadores

/29
Agentes y proceso de evaluacion

Integracion con el sistema de evaluacion del desemperio vy sistema de reconocimiento,
promocion vy retribucion.

- En cada convocatoria anual, en el portal WEB DOCENTIA se publicara el informe institucional
dirigido a los distintos Grupos de Interés (personal docente, estudiantes, administraciones,
etc..) donde se aportara informacion sobre la satisfaccion de los y las agentes implicadas con
el proceso, con el modelo y con los resultados.

- Através del protocolo del Programa DOCENTIA accesible en el portal WEB DOCENTIA, se hara
publica la composicion y drganos de evaluacion.
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La evaluacion de la actividad docente se entiende como una evaluacién interna que la universidad realiza de
su profesorado para garantizar el cumplimiento de los objetivos de las ensefianzas que imparte. Las dimen-
siones adoptadas por MU para la evaluacion de la actividad docente del profesorado DOCENTIA son:

TRABAJO EN EQUIPO Y LIDERAZGO (Propia de MU)
PLANIFICACION Y GESTION (Obligatoria de DOCENTIA)
DESARROLLO DE LA ENSENANZA (Obligatoria de DOCENTIA)
RESULTADOS DEL APRENDIZAJE (Obligatoria de DOCENTIA)

MEJORA DOCENTE E INNOVACION (Propia de MU)

2.1. DIMENSIONES DE LA EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DOCENTE

DIMENSION 1: Trabajo en equipo vy liderazgo

Ladimension de trabajo en equipo v liderazgo pretende evaluar la aportacion individual de la persona
integrada en unos objetivos comunes de los equipos de cada Centro. Dentro de esta dimension se
contemplan el siguiente elemento y sub-elementos:

ELEMENTO 1:
Participacién, liderazgo de equipos y motivacién de las personas

La participacion vy el liderazgo de equipos son los aspectos fundamentales en este elemento vy se
desglosa en los siguientes sub-elementos:

SUB-ELEMENTO 1.1: Participacién en trabajo en equipo

En este sub-elemento se valora las aportaciones que la persona docente realiza a los equipos en los
que participa, pero también su proactividad a la hora de impulsar nuevos proyectos o involucrarse
enlos retos estratégicos de la Institucion. Este sub-elemento valora también la iniciativa a la hora de
tomar decisiones vy la relevancia de las decisiones tomadas.

SUB-ELEMENTO 1.2: Liderazgo de equipos

Enlo querespectaal liderazgo de equipos, se valora el grado de cumplimiento de los compromisos
adquiridos, la capacidad de compartir oportunidades y objetivos con los miembros del equipo y la
capacidad de dinamizar, ilusionar e implicar a otras personas.

DIMENSION 2: Planificacion y gestion

Dentro de la dimension de planificacidon y gestién, el modelo educativo de MU fomenta la interdisciplina-
ridad de las materias y el desarrollo competencial de la y el estudiante, lo que en si supone un escenario
complejo que requiere de una planificacion y coordinacion muy intensa y una gestion eficiente de los
recursos. En este apartado se contempla el siguiente elemento y sub-elementos:

ELEMENTO 2:
Planificacion de la enseinanza y del aprendizaje y coordinacién docentes.

La planificacion de la ensenanza y aprendizaje en MU necesariamente implica la planificacion y orga-
nizacion conjunta con el equipo del personal docente. Es por ello que este elemento contempla un
Unico sub-elemento:
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SUB-ELEMENTO 2.1: Planificar y organizar las actividades de aprendizaje en relacién
a las competencias técnicas y transversales previstas y participacion en la gestion
docente.

En este sub-elemento se valora la planificacion del conjunto de actividades programadas por la
persona docente de forma individual, asi como la coordinacién con el resto del personal docente
en la organizacion de la ensenanza.

DIMENSION 3: Desarrollo de la ensefianza

La dimension desarrollo de la ensefianza contempla las actividades docentes desarrolladas y los pro-
cesos de evaluacion del aprendizaje planteados. Dentro de esta dimension se contemplan el siguiente
elemento y sub-elementos:

ELEMENTO 3:
Desarrollo de la ensefianza y evaluacion del aprendizaje

Los aspectos que sobre todo se valoran son la adecuacion de las metodologias docentes al logro de
las competencias por parte del alumnado vy la adecuacion de los sistemas vy criterios de evaluacion a
los objetivos de aprendizaje planteados.

SUB-ELEMENTO 3.1: Orientacion, seguimiento y tutorizacién de los y las estudiantes

Este sub-elemento valorala cercania y disponibilidad de la persona docente durante las actividades
formativas o en las tutorias, asi como la orientacién a la innovacion de las metodologias docentes
utilizadas y su aceptacion por parte de los y las estudiantes.

SUB-ELEMENTO 3.2: Desarrollo de las actividades de enseninanza y aprendizaje, y ade-
cuacion de los criterios de evaluacion al aprendizaje

Este sub-elemento valora la adecuacion de las actividades de ensefianza y aprendizaje planteadas
en el aulay fuera de la misma, la adecuacion del nivel de dificultad de dichas actividades, asi como

el grado de aceptacion por parte de las y los estudiantes.
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DIMENSION 4: Resultados del aprendizaje

Dentro de la dimensién de resultados del aprendizaje se contemplan los resultados en términos de obje-
tivos formativos Dentro de esta dimension se contemplan el siguiente elemento y sub-elementos:

ELEMENTO 4:
Resultados en términos de objetivos formativos

Los aspectos que se valoran son la satisfaccion del alumnado con la formacion recibida y el cumpli-
miento de los objetivos de aprendizaje por parte de las y los estudiantes.

SUB-ELEMENTO 4.1: Satisfaccién de los y las estudiantes con la formacién recibida

En este sub-elemento se recoge la valoracion global que los v las estudiantes realizan sobre la for-
macion recibida por parte de la persona docente.

SUB-ELEMENTO 4.2: Consecucion de los objetivos formativos

Este sub-elemento valora los resultados académicos en términos de tasa de rendimiento que ob-
tienen los estudiantes en las materias impartidas por el personal docente y el cumplimiento de los
objetivos formativos alcanzados con respecto a los conocimientos previos y el nivel de los objetivos
de aprendizaje previstos.
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DIMENSION 5: Mejora docente e innovacion

LLa capacitacion y formaciéon permanente, la orientacion hacia la innovacion son parte de la cultura or-
ganizativa de nuestra universidad. La atencion por parte del personal docente a las sugerencias y re-
clamaciones de los estudiantes mediante de valoraciones razonadas, y en su caso, las oportunidades
de mejora planteadas constituyen otro de los aspectos a tener en cuenta. La dimension de mejora
docente e innovacion contemplan el siguiente elemento y sub-elementos:

ELEMENTO 5:
Revision y mejora de la actividad docente: formacién e innovaciéon

SUB-ELEMENTO 5.1: Revision y mejora docente y actividades de formacién e innova-
cion pedagégica desarrolladas

En este sub-elemento se valora el desarrollo de acciones de formacién e innovacion por parte de la
persona docente, asi como la capacidad para establecer y cumplir con acciones de mejora sobre el
analisis de la Ultima evaluacion docente.

SUB-ELEMENTO 5.2: Participacion en proyectos de innovacion o estratégicos

Este sub-elemento valora la proactividad a la hora de participar e impulsar nuevos proyectos de innova-
cion educativa o nuevas actividades, tales como la puesta en marcha de nuevas titulaciones, etc.

2.2. CRITERIOS DE EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DOCENTE

Los criterios de evaluacion que se encuentran alineados con las cinco dimensiones propuestas son:
e Adecuacién (A)

« Satisfaccion (S)

 Eficiencia (E)

e Orientacién hacia la innovacion (OI)

» Actitud (AC)

 Iniciativa (I)

* Relevancia (R)

* Nivel de responsabilidad (NR)

2.2.1. Adecuacion

La adecuacion de la actividad docente que desarrolla el profesorado responde a los requeri-
mientos establecidos por MU con relacion a la organizacion, planificacion, desarrollo de la ense-
Aanzay ala evaluacion del aprendizaje del alumnado. Dichos requerimientos estan alineados con
los objetivos formativos y competencias que responden al perfil profesional definido para cada
titulacion.

2.2.2. Satisfaccion

La actividad docente debe generar una opinion favorable en los v las demaés agentes implicadas en
la ensenanza, en especial en los y las estudiantes, el colectivo docente y las y los responsables acadé-
micos (Coordinadores y Coordinadoras de Titulo y Académico). La opinion del alumnado proporciona
informacion relevante para mantener los estandares de calidad de nuestra ensefanza.



2.2.3.

2.2.4.

2.2.5.

2.2.6.

2. DIMENSIONES Y CRITERIOS DEL MODELO DE EVALUACION

Eficiencia:

La actividad docente, considerando los recursos que se ponen a disposicion del y la profesora, debe
propiciar el desarrollo en los y las estudiantes de las competencias previstas en el plan de estudios; en
definitiva, el logro de los resultados previstos.

Orientacion a la innovacion docente

Lainnovacion docente en MU viene de la mano de Mendeberri, modelo educativo con el que MU per-
sigue responder a los nuevos retos de la ensefianza superior: capacitar a las personas para que acep-
ten su propia formacion, trabajen en equipo, dirijan los proyectos, tomen las decisiones, negocieny se
comuniguen. Mendeberriha supuesto el cambio y diversificacion de los roles y funciones del personal
docente. Este cambio también ha supuesto que el profesorado de MU haya sido formado en nuevas
metodologias (método del caso, aprendizaje mediante la resolucion de problemas, trabajo en equipo,
aprendizaje mediante trabajo en proyectos, etc..).

Actitud

La actitud muestra la disposicion que tiene una persona de comportarse de una forma concreta. Los
elementos vy sub-elementos en los que se utiliza este criterio buscan una aportacion positiva-cons-
tructiva en la persona en relaciéon a los equipos en los que participa.

Iniciativa

Lainiciativa de las personas se relaciona con la capacidad para idear, inventar o emprender cosas. Los
elementos y sub-elementos en los que se utiliza este criterio buscan orientar a las personas hacia el
impulso de nuevos proyectos de forma autbnoma o en cooperacion.

2.2.7. Relevancia

2.2.8.

Determinadas actuaciones individuales o grupales tienen una significacion o importancia que hace
que dichas actuaciones tengan un mayor impacto. Los elementos y sub-elementos en los que se uti-
liza este criterio buscan orientar las actuaciones de las personas hacia la innovacion o los retos estra-
tégicos de la Institucion.

Nivel de responsabilidad

La capacidad de asumir responsabilidades determina el caracter de algunas personas para asumir
riesgos y gestionar las consecuencias que derivan de sus hechos. Los elementos y sub-elementos
en los que se utiliza este criterio buscan orientar a las personas hacia la asuncion y cumplimiento de
compromisos, siendo responsable con los recursos humanos y materiales propios y ajenos.

2.3.INDICADORES, EVIDENCIAS Y CRITERIOS DE EVALUACION DE LAS DIMENSIO-
NES, ELEMENTOS Y SUB-ELEMENTOS

A continuacion, se recogen las dimensiones, elementos y sub-elementos evaluados, las fuentes de informa-
cion y evidencias que se aportan, asi como los indicadores vy criterios de evaluacidon para cada una de las
personas:
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DIMENSION

TRABAJOEN
EQUIPOY
LIDERAZGO

ELEMENTO

1. Participacion,
liderazgo de
equipos y
motivacion de
las personas

SUB-ELEMENTO

1.1. Participacion en
trabajo en equipo

CRITERIOS

Actitud
Iniciativa
Relevancia

INDICADORES

Valoracion de la actitud posi-
tiva-constructiva alahorade
realizar aportaciones a los equipos.
Valoracion de la iniciativa a la hora
de tomar decisiones

Valoracién de la actitud posi-
tiva-constructiva alahorade
impulsar nuevos proyectos o invo-
lucrarse en los retos estratégicos
de lainstitucion.

Relevancia de las decisiones toma-
das

1.2. Liderazgo de
equipos

Satisfaccion

Nivel de respon-

sabilidad
Actitud

Satisfaccion del resto de miem-
bros del equipo con el grado de
cumplimiento de los compromisos
adquiridos.

Valoracion del nivel de res-
ponsabilidad mostrado con el
cumplimiento de los compromisos
adquiridos por los equipos
Valoracién de la actitud posi-
tiva-constructiva alahorade
dinamizar, ilusionar e implicar a
otras personas.

Valoracion de la actitud positi-
va-constructiva a la hora de com-
partir oportunidades y objetivos
Satisfaccion con los resultados y
con el grado de consecucion de los
objetivos compartidos.

PLANIFI-
CACION Y
GESTION

2. Planificacion de
la ensenanzay
del aprendizaje
y coordinacion
docente

2. Planificar y Organi-
zar las actividades
de aprendizaje en
relacion alas com-
petencias técnicasy

transversales previs-

tas y participar enla
gestiéon docente

Satisfaccion
Eficiencia

Satisfaccion del personal docente
con el grado de cumplimiento de
la planificacién del conjunto de
actividades programadas
Valoracion de la eficiencia por
parte de las personas docentes de
las reuniones de coordinacion para
la organizacion de la ensenanza.
Valoracion del grado de satisfac-
cién del alumnado con la planifica-
cion y organizacion de la ensefianza

DESARROLLO
DE LA
ENSENANZA

3. Desarrollo de
la ensenanzay
evaluacion del
aprendizaje

3.1. Orientacion, segui-
miento y tutoriza-
cion del alumnado

Satisfaccion
Orientacion a
lainnovacion
docente

La satisfaccion del alumnado con
la tutorizacion y cercania y disponi-
bilidad de lay el profesor.
Satisfaccion del personal docente
con laacogiday desarrollo de las
actividades de caracter innovador
por parte del grupo de estudiantes.
Valoracion de la orientaciéon ala
innovacion docente de las meto-
dologias docentes utilizadas

3.2. Desarrollo de las

actividades de ense-

Aanzay aprendizaje,
y adecuacion de los
criterios de evalua-
cion al aprendizaje

Adecuacion
Satisfaccion

Adecuacion del nivel de dificultad
observado en el desarrollo de las
actividades de ensefanzay apren-
dizaje.

Adecuacion de las actividades de
ensefanzay aprendizaje plantea-
das en el aulay fuera de la misma.
Satisfaccion del alumnado con

el desarrollo de las actividades de
ensenanza aprendizaje planteadas.




Autoinforme
profesor/a

Informe de

Coord. Depto.

Evidencias
procesos
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Encuestas
de los/las

EVIDENCIAS-REGISTROS
PARA LA EVALUACION

ltem1.1.

y Acad.

ltem1.1.

MUPO1,
MUPO2

estudiantes

Documento del Plan Estratégico

Documento del Plan de Gestidn (Proyectos estra-
tégicos)

Auto-informe del profesorado

Informe de lay el Coordinador Departamento y
Académico

ltem1.2.

ltem1.2.

MUPO2

Auto-informe del profesorado

Informe de lay el Coordinador Departamento y
Académico

Documento descargo del Plan de Gestion

Item 2.1.

ltem 2.1.

MUPO2,
MUPO5

ltems1,2y3

Documento del Plan de Gestion (asignacion de
cargas docentes /dedicaciones)

Auto-informe profesorado

Acta reunion de seguimiento (Proceso MUPO5:
Garantia de la calidad de los procesos formativos
->valoracién estudiantes con la organizaciéon de
la ensefanza)

Informe de lay el Coordinador Departamento y
Académico

Encuestas del alumnado

item 3.1.

item 3.1.

iftems4vy5.

Encuestas del alumnado

Auto-informe del profesorado

Informe de lay el Coordinador Departamento y
Académico

ltem 3.2

Iltem 3.2.

MUPO5

ftems 6,7y 8

Encuestas del alumnado.

Auto-informe del profesorado.

Informe de lay el Coordinador Departamento y
Académico.

Datos de tasas de resultados académicos: tasa
de evaluacion (Proceso MUPO5: Garantiade la
calidad de los procesos formativos).
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DIMENSION

ELEMENTO

SUB-ELEMENTO

4. Satisfaccion del
alumnado conla
formacion recibida

CRITERIOS

Satisfaccion

INDICADORES

Satisfaccion del alumnado con
la formacion recibida (valoracion
global).

Adecuacion de la tasa de ren-

RESULTADOS | ; pocuitados dimiento a los conocimientos/
DEL en términos competencias previas de los y las
APRENDIZA- de objetivos estudiante; v el nivel los objetivos
JE formativos de aprendizaje previstos.
4.2. Consecucion de los | Adecuacion Satisfaccion con el nivel de los
objetivos formativos | Satisfaccion objetivos formativos alcanzados.
Satisfaccion de los estudiantes
con los resultados académicos
con respecto a los conocimientos
previos y el nivel de los objetivos de
aprendizaje previstos
Grado de cumplimiento (eficien-
cia) del Plan de formacion.
5.1. Revision y mejora Satisfaccion del alumnado con las
docentey activida- N : actividades de caracter innovador
S, Eficiencia Satis-
des de formacion e o desarrolladas.
. o .| faccion . .
innovacion pedago- Satisfaccion delay el responsable
MEJORA 5. Revisiony me- gica desarrolladas académico con el grado de cumpli-
jorade laacti- miento de las acciones de mejora
DOCENTEE vidad docente: del andlisis de la Ultima evaluacion.
INNOVACION | formacione
innovacion

5.2. Participacion
en proyectos de
innovacion o estra-
tégicos

Actitud
Iniciativa

Valoracion de la actitud positi-
va-constructiva a la hora de parti-
cipar en proyectos de innovacion.
Valoracién de la iniciativa ala hora
de impulsar proyectos de innova-
cion o nuevas actividades.

JELEEA Dimensiones, elementos v sub-elementos de evaluacidn docente en relacion a las fuentes de informacion
(evidencias), indicadores y criterios.

2.4. RUBRICAS Y REFERENTES PARA LA EVALUACION DE LOS SUB-ELEMENTOS

El modelo de evaluacion DOCENTIA de MU considera una evaluacién cuantitativa y cualitativa de las
dimensiones y los elementos a través de la valoracion de los sub-elementos. La evaluacién se realiza en
base ala reflexion, observacion, contraste y emisidn de juicios de valor sobre los datos y evidencias extraidos
de la realidad evaluada.

La valoracion de los sub-elementos se realiza utilizando la rubrica del Anexo n® 5 (DO3. Rubrica de evalua-
cion de los sub-elementos, elementos y dimensiones DOCENTIA) donde se definen los referentes para la
valoracién de cada sub-elemento.



Autoinforme
profesor/a

Informe de

Coord. Depto.

Evidencias
procesos

2. DIMENSIONES Y CRITERIOS DEL MODELO DE EVALUACION

Encuestas

EVIDENCIAS-REGISTROS
de los/las

PARA LA EVALUACION

item 4.1.

y Acad.

item 4.1.

estudiantes

< Auto-informe del/la profesor/a

+ Informe del Coordinador o coordinadora de
Departamento y Académica

- Encuestas delos vy las estudiantes

item 10

item 4.2.

item 4.2.

MUPO5

« Auto-informe del profesorado

- Informedelay el Coordinador de Departamento
y Académico

item9 » Encuestas delosy las estudiantes

« Datos de tasas de resultados académicos: rendi-
miento (Proceso MUPQ5: Garantia de la calidad
de los procesos formativos)

ftem 5.1.

ftem 5.1.

MUPOO,
MUPO4

+ Encuestas del alumnado

< Auto-informe del profesorado

« Informedelay el Coordinador de Departamento
y Académico

« Documentos de atencién a reclamaciones y suge-
rencias de mejora

+ Descargo del Plan de formacion

Equivalente a
ftem5.1.

ftem 5.2.

ftem 5.2.

MUPO1,
MUPO2

« Auto-informe del profesorado

« Informedelay el Coordinador de Departamento
vy Académico

« Documento Plan Estratégico.

« Documento Plan de Gestion
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3.PROCESO GENERAL Y SUS AGENTES

3.1. PROCESO DE EVALUACION

El proceso de evaluacion de la docencia tiene una periodicidad de CINCO anos y contempla las siguientes
dos fases: la evaluacion anual orientada a la mejora continua de la actividad docente y la evaluaciéon
quinquenal orientada a la acreditacion de la calidad de la docencia, integrada a su vez en los sistemas de
evaluacion de desempeno de cada Centro. Las Figuras 8 y 9 ilustran cada una de las fases en que consiste el
proceso de evaluacién docente y su periodicidad:

3. Evaluacion
DOCENTIA

f

Dept.y Académico

Encuestas Auto-informe| | Doc. contraste Eviden.
estudiantes profesor/a 2 personas procesos
Informe Coord.

Proceso de evaluacion quinquenal de la actividad docente

(o]
Encuestas Acta S
} estudiantes | | seguimiento 8
” t $ :
1. Evaluacion anual
Encuestas Acta Encuestas Doc. contraste Informacion o
estudiantes seguimiento estudiantes 2personas evaluacion c
f f desempeiio a
1. Evaluacion anual g
2. Evaluacion x
desempeiio
Encuestas Acta 2
estudiantes seguimiento =
]
y 4 ) =
1. Evaluacion anual *
N
Encuestas Acta Encuestas Doc. contraste Informacion P
estudiantes seguimiento estudiantes 2personas evaluacion c
f f desempeiio a
1. Evaluacién anual g
2. Evaluacion &
desempeiio

Encuestas Acta 2
estudiantes seguimiento a
=]
1. Evaluacién anual f ? E

Encuestas Acta .z Informacion
estudiantes | | seguimiento 2& Evaluacu_on —>» | evaluacion 2
f f i desemperio a
1. Evaluacién anual g
Informe 3'1

evaluacion
DOCENTIA
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—* Encuestas
estudiantes
1. Evaluacién semestral
actividad docente Semestre 1
Acta
seguimiento
2.Reunidn de Evaluacion
vy Seguimiento
[o}
(=
]
v
(=]
x
Encuestas Encuestas
estudiantes estudiantesy
empresas
1. Evaluacion semestral
. o 1. Evaluacion
actividad docente bracticas/
proyectos
Acta
seguimiento Semestre 2
2. Reunion de Evaluacion
vy Seguimiento

HCMERM Proceso de la evaluacion anual de la evaluacion docente

A continuacion, se describe cada fase de evaluacion:
3.1.1. Evaluacién anual orientada a la mejora de la actividad docente

Pararealizar la evaluacion docente del profesorado se tiene en cuenta el ano académico. Cada semes-
tre todo el alumnado de grado y master de MU debe de rellenar el cuestionario de satisfaccion por la
formacion recibida.

Todo el profesorado de MU que imparte en grado, master y doctorado es evaluado respecto a la asig-
natura que ha impartido, independientemente de que la asignatura sea semestral o anual. Aquellas
asignaturas que sean semestrales, obtienen una sola encuesta mientras que las anuales obtienen dos
encuestas.

Una vez recogidas las encuestas del alumnado y procesadas las mismas, los resultados se entregan a
las siguientes personas:

Ely la profesora en cuestion.

« Elyla Coordinadora Académica.

= Elyla Coordinadora de Titulo.

« Elyla Coordinadora de Departamento o Desarrollo de Personas.

Dentro del ciclo de mejora continua PDCA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar), cabe destacar las reu-
niones de seguimiento semestrales por titulacién, donde se valoran:

= Resultados académicos globales por curso y materia.

« Resultados de las encuestas del alumnado y profesorado.
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« Situacion de la titulacion: empleabilidad, movilidad, practicas de profesionalizacion, etc...

De estas reuniones de seguimiento derivan propuestas de mejora que se incorporan el Plan de Ges-
tion del curso siguiente y acciones dirigidas a la mejora de los programas académicos.

Responsable de la evaluacion: El o la Coordinadora Académica.
Otros agentes que intervienen en el proceso:

- Estudiantes.

« Personas Coordinadoras de Titulo.

+ Personal docente.

Resultados:

+ Encuestas de estudiantes.

+ Actas de reuniones de evaluacion y seguimiento: acciones de mejora.

3.1.2.Evaluacion quinquenal DOCENTIA

La evaluacion quinguenal del profesorado que se desarrolla en el marco del programa DOCENTIA
estd orientada a la acreditacion de la calidad de la docencia.

Anualmente se abre una convocatoria para evaluar la actividad docente correspondiente a un QUIN-
QUENIO docentey las personas docentes que cumplan los requisitos para presentarse a la evaluacion
(ver Seccidn 1.7.6) realizan la solicitud rellenando el formulario del Anexo n° 4. (DO2. Modelo de solici-
tud de evaluacion).

La Evaluacion DOCENTIA contempla un periodo de desarrollo de la actividad docente de CINCO anos
(no necesariamente consecutivos) anteriores a la fecha de evaluacién. El personal docente podra pro-
poner las asignaturas/materias objeto de evaluacidon y éstas se acuerdan conjuntamente con el y la
Coordinadora de Departamento. Las Secretarias Académicas de cada Centro facilitan a la persona
docente y a las Coordinadoras la informacion sobre las encuestas de satisfaccion del alumnado vy re-
sultados de las asignaturas.

El personal docente cumplimenta el auto-informe sobre la actividad docente de las asignaturas acor-
dadas y las personas Coordinadoras Académicas y de Departamento elaboran su informe de evalua-
cion de la persona docente. El y la Coordinadora de Departamento se reline con el personal docente
y exponen sus respectivas valoraciones en cada sub-elemento, elemento y dimension.

La Comisién de Evaluacion DOCENTIA del Centro se reline dentro de las fechas establecidas en la
convocatoria anual. El Comité analiza el auto-informe del profesorado y la persona Coordinadora de
Departamento y Académica presentan su evaluacion. En base a ambas valoraciones, el Comité rea-
liza una evaluacion final de los sub-elementos, elementos y dimensiones DOCENTIA, y describe los
puntos fuertes y ambitos de mejora para cada apartado. El resultado de la evaluacion se recoge en el
informe de evaluacién final DOCENTIA (Anexo n° 9. DO7. Informe de evaluaciéon de la docencia para
el profesorado) que se entrega a la y el profesor evaluado en una reunion conjunta con la persona
Coordinadora de Departamento.

Finalmente, el profesorado evaluado rellena una encuesta de satisfaccidon con el proceso de evalua-
cion (Anexo n° 10. DO8. Modelo de encuesta del profesorado sobre la evaluacion), donde realiza una
valoracion acerca de la Informaciéon y Comunicacion, el Contenido y Estructura, la Evaluacion y Resul-
tadosy la Valoracion Global del Programa DOCENTIA.

Agentes que intervienen en la evaluacion: El y la profesora, Coordinadora Académica, Coordina-
dora de Departamento o Desarrollo de Personas, Coordinadoras de Titulo.

Responsable de la evaluacion: Comision de Evaluacion DOCENTIA de la Escuela/Facultad.
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Resultados: Informe de evaluacién final DOCENTIA (Anexo n° 9. DO7. Informe de evaluacion de la
docencia para el profesorado)

3.2. PROCEDIMIENTO DE RECURSO

Cada persona docente, si asf lo estima oportuno, podra presentar recurso o reclamacion en el plazo maximo
de 10 dias laborables, contados a partir del dia siguiente al de la citada comunicacion.

El recurso, formulado por escrito (Anexo n° 11. DO9. Modelo de solicitud de reclamacién sobre la evaluacion),
contemplara: la descripcion de la situacion que motiva el recurso, planteamiento-propuesta de la solucion y
su justificacion, fechay firma correspondientes y sera presentado a la Comision de Evaluacion DOCENTIA.

La resolucién de las reclamaciones corresponde al Comité de Evaluacion DOCENTIA y tendra caracter defi-
nitivo.

3.3. COMUNICACION DE RESULTADOS FINALES

LLa comunicacion administrativa de los resultados finales de la evaluacion corresponde al Comité de Evalua-
cion DOCENTIA de cada Facultad y lo realiza por escrito a cada persona profesora.

A su vez, el y la Coordinadora de Departamento o Desarrollo de Personas comunica individualmente los re-
sultados de la evaluacion a cada persona docente.

LLa Comision de Coordinacion del Programa DOCENTIA (CCPD) de MU publica los resultados globales de la
evaluacion de la actividad docente en el portal web.

3.4. COMITES DE EVALUACION

LLa composicion de los Comités de Evaluacion responde a las particularidades vy la naturaleza descentralizada
de los drganos de gestion y ramas de conocimiento de MU. La presencia de estudiantes, representantes del
personal docente, responsables de calidad y responsables de los 6rganos de gobierno garantiza que se tenga
en cuenta la perspectiva de los agentes que intervienen directamente en la evaluacion de la actividad docente.
En el proceso de evaluacion descrito anteriormente intervienen distintas comisiones cuyas funciones son las
siguientes:

3.4.1. Comisién de Evaluacion DOCENTIA de la Facultad/Escuela

La Comision de Evaluacion DOCENTIA de la Escuela/Facultad esta constituida por los siguientes 4
miembros del ECG/CD de la Escuela/Facultad:

+ ElolaDirectora/ Decana de la Escuela/Facultad.

 Elola Coordinadora Académica.

« Elola Coordinadora Departamento o Desarrollo de Personas.

+ Elola Coordinadora de Calidad.

- Elolavocal estudiante.

+ Elolavocal externo.

Las funciones de esta comision son las siguientes:

= Realizar la valoracion quinquenal de la actividad docente de acuerdo con lo establecido en este manual.

- Realizar una valoracion del proceso de evaluacion seguido en la Facultad/Escuela.
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- Analizar la coherencia de las directrices, elementos y sub-elementos en el ambito de la Facultad/
Escuela.

- Analizar el cumplimiento de los criterios para la certificacion del programa de evaluacion docente.

= Realizar un Informe de los resultados de la evaluacion, y comunicarlo a la Comision de Coordina-
cion del Programa DOCENTIA de MU. (Anexo n°®13. DO1. Modelo de informe institucional DOCEN-
TIA)

La constitucion y eleccion del ECG/CD vy, por ende, de la Comision de Evaluacion DOCENTIA, esta
recogida en los estatutos de cada una de las cooperativas y fundacion. El orden del dia de la reunién
de la Comisiéon de Evaluacion DOCENTIA la fija el y la Directora/Decana de la Escuela/Facultad y los
acuerdos de la Comisidn se toman por consenso.

El funcionamiento de la Comision de Evaluacion DOCENTIA se regira sobre unas normas basicas de
funcionamiento tales como:

» Para quedar constituida la Comision de Evaluacion DOCENTIA, se precisara la presencia del Direc-
tor o Directora/Decano o Decanay de la mitad mas una persona de sus miembros.

« Se nombrard una persona Secretaria de entre los miembros de la Comisién.

= Existird un libro de actas de la Comision de Evaluacion DOCENTIA en el que constaran: fecha de la
reunion, asistentes, decisiones y acuerdos y actas firmadas por el o la Directora/Decano o Decana.

La Comision de Evaluacion DOCENTIA se rige por unos principios y normas que le permitan actuar
internamente segun criterios de confianza, responsabilidad, objetividad y la transparencia.

= Las personas evaluadoras realizaran sus actividades basandose solamente en la exactitud y el ri-
gor técnico, sin atender a juicios de valor previos, y teniendo presentes Unicamente los méritos
objetivos vy laidoneidad del profesorado evaluado para la funcion requerida.

» La Comisidn de Evaluacién comunicara con antelacién y claridad los criterios y procesos de eva-
luacion, procedimientos, impresos, formularios y herramientas que utilice en sus evaluaciones y
actividades sin ocultar ninguna informacion a la que tengan derecho las personas evaluadas.

- La Comision de Evaluacion establecerd los mecanismos necesarios para la correcta gestiéon de los
datos personales de los que disponga, de acuerdo con lo previsto en la legislacion vigente. Para
ello establecera mecanismos efectivos que aseguren su confidencialidad.

3.4.2. Comision de Coordinacion del Programa DOCENTIA de MU
Esta compuesto por:
- LaoelVicerrector Académico de MU.
« LaoelDirector / Decanos de la Escuela/Facultades.
- ElolaSecretaria General de MU.
» Losy las Coordinadoras de Departamento o Desarrollo de Personas de cada Escuela/Facultad.
- Responsables de Calidad de cada Facultad.
»  Representante del Consejo de Estudiantes de MU.
En el ambito de la evaluacion de la actividad docente es funcion del CCPD:
= Realizar una valoracion del proceso de evaluacion entre las distintas Facultades.

- Realizar el informe de resultados globales de evaluacién de la actividad docente y difundir los re-
sultados a los distintos grupos de interés.
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- Realizar el seguimiento del proceso de evaluacion y analisis del cumplimiento de los criterios para
la certificacion del programa de evaluacion docente.

= Analizar la coherencia de las directrices, dimensiones, elementos y sub-elementos en el ambito de
la universidad, asi como la coherencia entre éstas y los instrumentos utilizados para la evaluacion.

- Informar del programa en cada Facultad y su relacion con otros programas como la renovacion de
acreditacion de las titulaciones.

= Publicar los resultados de la evaluacion, en la forma y lugar determinados por la propia Comision.

Las personas que sean miembros de la Comisién de Coordinacidn del Programa DOCENTIA son nom-
brados por los ECG/CD de cada Facultad y el CD de MU.
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La evaluacion de la actividad docente del profesorado de MU tiene como referentes las siguientes fuentes
de informacion:

- Encuestas del alumnado: semestralmente (Marzo-Junio), la Secretaria Académica de los Centros reco-
gera lainformacion de las encuestas del alumnado con respecto a las materias impartidas por el profeso-
rado.

- Auto-informe del profesorado: Anualmente (Julio), el profesorado realizard una auto-reflexion de la
actividad docente del Ultimo curso y cada cinco anos, coincidiendo con la evaluacion DOCENTIA, cumpli-
mentara un auto-informe de cara a la evaluacion del desarrollo de la actividad docente.

- InformedelapersonaCoordinadora de Departamento o Desarrollo de Personas y Académica:
quinguenalmente, en el marco de la evaluacién del desempeno, la persona Coordinadora de Departa-
mento o Desarrollo de Personas y Académica realizan un informe colegiado de la actividad docente del
profesorado evaluado.

- Contraste conlosy las Coordinadoras de Titulo y Area de Conocimiento: la persona Coordinado-
ra de Departamento o Desarrollo de Personas se reunird con los y las Coordinadoras de Area y la persona
Coordinadora Académica con la del Titulo o Titulos en el/los que ha participado el personal docente para
realizar un contraste sobre las dimensiones, elementos y sub-elementos de evaluacion.

- Evidencias de procesos: anualmente (octubre), las personas responsables de los procesos realizan una
revision y analisis de los procesos y aportan las evidencias necesarias para poder llevar a cabo dicha eva-
luacion.

4.1. ENCUESTAS DEL ALUMNADO

Cada semestre todo el alumnado de grado y master de MU debe rellenar el cuestionario de satisfacciéon por
la formacion recibida.

La persona Coordinadora de Titulo es la persona encargada de explicar al alumnado el objetivo de las en-
cuestas y también es la responsable de asegurarse que mas del 60% del alumnado matriculado responda a
las mismas. Cada vez que el alumnado ha de rellenar las encuestas de satisfaccion por la formacion recibida,
la persona responsable de cada titulacion se retine con el grupo de los vy las alumnas de cada curso para que
rellene dichas encuestas. El alumnado rellena la encuesta telematicamente, de forma que si se diera el caso
de que alguna persona no se encontrara en el aula el dia que han de rellenar las encuestas, el y la Coordinado-
ra de Titulo se encargara de notificar al alumnado la fechas limite para el su cumplimiento.

La encuesta de satisfaccion que rellena el alumnado ha sido revisada, actualizada y adaptada en cada mo-
mento. Asimismo, dichas encuestas estan orientadas a ser una fuente de informacion clave a la hora de reali-
zar la evaluacion docente del profesorado. En el Anexo n® 6 (DO4. Modelo de encuesta del alumnado) se ad-
junta el modelo de encuesta de los y las alumnas con los items relacionados con las dimensiones DOCENTIA.

4.2. AUTO-INFORME DEL PROFESORADO

Anualmente, en el marco de la evaluacién anual que realiza junto a lay el Coordinador de Departamento, el
profesorado de MU realiza una auto-reflexiéon teniendo en cuenta los resultados obtenidos en las encuestas
de satisfaccion del alumnado respecto a su actividad docente.

La herramienta de auto-reflexiéon es un instrumento que permite al profesorado aportar valoraciones y re-
flexiones importantes para la mejora de su practica docente y para la organizacion de la docencia que se
realiza en la Escuela/Facultad. La herramienta de auto-reflexion incluye elementos que tratan de guiar vy es-
tructurar el analisis sobre su actividad docente.

Cada CINCO anos, en el marco de la evaluacién DOCENTIA, el profesorado cumplimentara un auto-informe
donde recoge sus aportaciones y valoraciones del desarrollo de la actividad en el periodo de evaluacion.
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El Anexo n° 7 (DO5. Modelo de auto-informe del profesorado) recoge el modelo de auto-informe para el
Programa DOCENTIA.

4.3. INFORME DEL O DE LA COORDINADORA DE DEPARTAMENTO O DESARROLLO
DE PERSONAS Y ACADEMICOS O ACADEMICAS

Los y las Coordinadoras Académicas tienen la responsabilidad de realizar una reunion de seguimiento se-
mestral. En éstas reuniones semestrales se revisan, entre otros aspectos, las encuestas del alumnado sobre
el profesorado. Se comentan los aspectos positivos de las encuestas vy las areas de mejora, si las hubiera del
mismo. Ademas, los y las Coordinadoras Académicas son las responsables del seguimiento de los resultados
académicos de todos los titulos y tienen la vision general de la calidad de la docencia.

Los y las Coordinadoras de Departamento o Desarrollo de Personas, por su parte, son las responsables del
seguimiento del desarrollo profesional del personal docente. Ademas, los vy las Coordinadoras de Departa-
mento o Desarrollo de Personas son responsables de la evaluacidon del desempeno bianual de todo el PDIly
encargan de mantener reuniones anuales individuales con cada persona para hacer un seguimiento de la
evolucion en las actividades del PDI.

En el marco de la evaluacion quinguenal DOCENTIA, los vy las Coordinadoras de Departamento o Desarrollo
de Personasy losy las Coordinadoras Académicas elaboran conjuntamente un informe sobre la actividad del
profesorado sobre las asignaturas/materias impartidas durante el periodo de evaluacién seguin el modelo de
informe para el programa DOCENTIA del Anexo n°® 8 (DO6. Modelo de informe de coordinador de departa-
mento y académico).

Este informe incorpora un resumen de la actividad: relacion de materias impartidas, resultados académicos,
resultados de encuestas de satisfaccion y una evaluacion de las dimensiones, elementos y sub-elementos de
DOCENTIA.

4.4. CONTRASTE CON LOS Y LAS COORDINADORAS DE TITULO Y AREA

Coincidiendo con la evaluacion DOCENTIA, la persona Coordinadora de Departamento o Desarrollo de Per-
sonas realiza un contraste sobre las dimensiones, elementos y sub-elementos de evaluacién DOCENTIA con
el/la Coordinador/a de Area al que pertenece el/la docente. En paralelo, el y la Coordinadora Académica hace
lo mismo con la persona Coordinadora de Titulo en el que ha participado el personal docente. Este contraste
con los y las Coordinadoras de Area y Titulo se tiene en cuenta a la hora de completar el informe conjunto
entre el y la Coordinadora de Departamento o Desarrollo de Personas y Académica.

4.5. EVIDENCIAS DE PROCESOS

La gestion por procesos de MU integra los procesos relacionados con el desarrollo y evaluacion de la ense-
Aanza, la evaluacién de desempeno v la capacitacion y formacion de personal docente. Por ello, la evaluacion
de la actividad docente estd integrada dentro del sistema de gestion por procesos y muchas de las eviden-
cias e indicadores utilizadas en la evaluacion provienen de los propios procesos. En concreto, los procesos de
los que se recogen las evidencias se detallan en la Tabla N° 3.

4.6. GESTION ADMINISTRATIVA DE LA DOCUMENTACION DEL PROGRAMA

La gestion administrativa de la documentacion corresponde a la Unidad Técnica de cada Facultad que esta
compuesta por el y la Secretaria de la Comision de Evaluacion DOCENTIA v el y la Secretaria Académica de
la Facultad.
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La Unidad Técnica DOCENTIA de la Escuela/Facultad se rige por principios y normas que garanticen el secre-
to profesional y la confidencialidad en la custodia y tratamiento de la informacion.

4.7. HERRAMIENTA INFORMATICA PARA LA GESTION DOCUMENTAL Y DE INDICA-
DORES

MU dispone de un aplicativo informatico denominado KUDE (https://kude.mondragon.edu) para la gestion
documental de los procesos, registro de evidencias y seguimiento de indicadores de nuestro SGIC.

El Programa DOCENTIA esta también integrado en KUDE como un proceso general del SGIC de MU (ver
Anexo n°14. Ficha del Proceso MFRDO Gestion de la evaluacion de la actividad docente del Programa DO-
CENTIA) desde el cual se podra tener acceso a la documentacion, indicadores y el analisis del desarrollo del
propio programa.
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5. PROTOCOLO E INFORME DE EVALUACION

Este protocolo tiene por objeto estructurar, orientar y hacer mas transparentes las valoraciones sobre la
actividad docente del profesorado, a fin de apoyar la sistematizacion y unidad de criterio de las actuaciones
en esta materia.

El protocolo de evaluacion es el conjunto de procedimientos y directrices que los evaluadores utilizan
para valorar el conjunto de las actividades docentes que realiza el profesorado.

5.1. PROCEDIMIENTO DE EVALUACION

Siendo la estructura organizativa de las cuatro Facultades de MU especifica y diferenciada entre si, las di-
mensiones, elementos y criterios del programa DOCENTIA contribuyen a profundizar en una vision
integradoray coherente de la evaluacion de la actividad docente de cada centro en el marco insti-
tucional de MU.

Las fuentes de informacion utilizadas en la evaluacion de la actividad docente (encuestas de estudiantes, au-
to-informe del profesorado, informe de la persona Coordinadora de Departamento o Desarrollo de Personas
y Académica) tienen como referencia y valoran los sub-elementos, elementos y dimensiones del programa
DOCENTIA.

El procedimiento de evaluacion contempla:
1. Publicacion de la convocatoria (Manual, candidatos y plazos) (Anexo 3).
2. Presentacion de la solicitud del interesado (Anexo 4) y auto-informe del profesorado (Anexo 7).
3. Evaluacién de losy las Coordinadoras de Departamento o Desarrollo de Personas y Académica:
31, Andlisis de los datos y contraste con los y las Coordinadoras de Titulo y Area.
3.2. Elaboracion del informe de evaluacion (Anexo 8).
4. Entrevista/Comunicacion a la persona interesada.

5. Elaboraciény aprobacion del informe de evaluacion DOCENTIA del profesorado por la Comision DOCEN-
TIA de la Facultad (Anexo 9).

6. Comunicacion ala persona interesada.

7. Recabar informacion de la satisfaccion del personal docente evaluado con el proceso de evaluacion (Ane-
X0 10).

8. Aperturaplazo dereclamaciones ante la Comision DOCENTIA de la Facultad y gestion de las mismas (Ane-
xo 11).

9. Elaboracion y aprobacién del informe de evaluacion DOCENTIA del profesorado por la Comision DOCEN-
TIA de la Facultad.

10. Elaboracién del informe de los resultados de la evaluacién y comunicacion a la Comision de Coordinacion
del Programa DOCENTIA de MU.

1. Expedicion de certificados DOCENTIA por el Consejo de Direccion de MU.

12. Elaboracion y aprobacion del informe institucional de evaluacion DOCENTIA por la Comision de Coordina-
cion DOCENTIA de MU (Anexo 13).

5.2. SISTEMA DE EVALUACION

LLa persona Coordinadora de Departamento o Desarrollo de Personas y el personal docente evaluado acor-
daran el periodo de evaluacién (quinguenio no necesariamente de anos consecutivos) v las asignaturas/ma-
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terias comprendidas en la evaluacion. En caso de que alguna de las asignaturas/materias impartidas decida
excluirse de la evaluacion deberan justificarse los motivos que han llevado a tomar esa decision.

Todas las dimensiones, elementos y sub-elementos se evaluaran en base a los siguientes valores cualitativos
y cuantitativos: No hay evidencias (0); Mejorable (1), Bien (2), Notable / Muy bien (3); Excelente (4).

LLa evaluacion se realizara en base a la rubrica del Anexo n° 14 (Rubrica de evaluacion de los sub-elementos,
elementos y dimensiones DOCENTIA).

5.2.1. Obtencién de evaluacion positiva

Los criterios que se utilizan en la evaluacion de los sub-elementos, elementos y dimensiones son los

siguientes:

DIMENSION

TRABAJO EN EQUIPO Y
LIDERAZGO

(Max. 10 puntos)

ELEMENTO

1. Participacion, liderazgo de
equipos y motivacion de las
personas

SUB-ELEMENTO

1. Participacion en trabajo en
equipo (50%)

1.2. Liderazgo de equipos (50%)

PLANIFICACION Y GESTION

(Max. 10 puntos)

2. Planificacion de la ensefanza 'y
del aprendizaje y coordinacion
docente

2. Planificar y Organizar las
actividades de aprendizaje en
relacion a las competencias téc-
nicas y transversales previstas y
participar en la gestion docente

DESARROLLO DE LA ENSE-
NANZA

(Min. 20 - Max. 50 puntos)

3. Desarrollo de la ensehanza y
evaluacion del aprendizaje

3.1. Orientacion, seguimiento y tu-
torizacién del alumnado (40%)

3.2. Desarrollo de las actividades
de ensenanzay aprendizaje, y
adecuacion de los criterios de
evaluacion al aprendizaje (60%)

RESULTADOS DEL APREN-
DIZAJE

(Min. 10 - Max. 20 puntos)

4. Resultados en términos de
objetivos formativos

4. Satisfaccion del alumnado
con la formacion recibida (50%)

4.2. Consecucion de los objetivos
formativos (50%)

MEJORA DOCENTE E INNO-
VACION

(Max. 10 puntos)

TOTAL: 100 puntos

5. Revisidon y mejora de la acti-
vidad docente: formacion e
innovacion

5.1. Revision y mejora docente
y actividades de formacién e
innovacion pedagdgica desa-
rrolladas (60%)

5.2. Participacion en proyectos de
innovacion o estratégicos (40%)
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Para la obtencion de una evaluacion positiva se deberdn cumplir los siguientes requisitos:
a) Obtener una puntuacién minima en los siguientes elementos:
3.- Desarrollo de la enseilanza y evaluacion del aprendizaje, (20 puntos) y
4.- Resultados en términos de objetivos formativos (10 puntos),

b) obtener una puntuacion minima de 60 puntos sobre 100 en el conjunto de todas las dimen-
siones

5.2.2. Informe final

El resultado final se expresara en términos de evaluaciéon FAVORABLE o NO-FAVORABLE.

LLa evaluacion positiva llevara consigo la acreditacion de un QUINQUENIO DOCENTIA por parte del
Consejo de Direccion de MU. En el caso de que la evaluacion sea NO FAVORABLE, el personal docente
podra presentarse a la siguiente convocatoria.

La Comisién de Evaluacion DOCENTIA de la Escuela/Facultad elaborara un Informe individualizado
de los resultados de la evaluacion, teniendo en cuenta las fuentes de informacion vy los criterios de
valoracion utilizados en cada dimension, elemento y sub-elemento.

Este informe se completara con las indicaciones, recomendaciones o propuestas de mejora que ser-
viran como punto de partida de un nuevo ciclo de docencia y evaluacion.

El modelo de Informe de Evaluacion del Programa DOCENTIA para el personal docente se recoge en
el Anexo 9.

5.2.3. Expedicion de certificados

El CCPD-MU recibira las evaluaciones realizadas por las Comisiones de Evaluacion DOCENTIA de los
Centros, analizara la coherencia de los resultados y propondra al Consejo de Direcciéon de MU la expe-
dicién del correspondiente certificado de evaluacion DOCENTIA (Ver Anexo n°12. DO10. Modelo de
certificado de la evaluacion de la actividad docente del profesorado).

5.3. INFORME DE LOS RESULTADOS GLOBALES DE LA EVALUACION

Al término de las evaluaciones de cada Centro, la CCPD-MU realizara un informe institucional donde se inclui-
ran los siguientes apartados:

1.

2.

INTRODUCCION

1.1. Acciones de difusion y comunicacion

1.2. Agentes que han intervenido en el proceso

1.3.Proceso de evaluacion

RESULTADOS DE LA EVALUACION DE LA ACTIVIDAD DOCENTE REALIZADA
2.1.Alcance del proceso de evaluacion

2.2. Perfil del profesorado evaluado

2.3. Resultados del proceso de evaluacion

2.4. Satisfaccion de los agentes implicados

3. CONSECUENCIAS DE LA EVALUACION

4. PLANES DE MEJORA DE LA ACTIVIDAD DOCENTE
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5. VALORACION Y/O REVISION DEL MODELO DE EVALUACION
5.1. Capacidad de discriminacion del modelo
5.2. Adecuacion de las herramientas utilizadas
5.3. Ajuste del modelo a los objetivos y metas planteadas

6. ACCIONES DE MEJORA PROPUESTAS

7. ANALISIS SOBRE LA CALIDAD DE LA DOCENCIAY EL APRENDIZAJE DEL ALUMNADO

5.4. SEGUIMIENTO DE LAS ACCIONES DERIVADAS DE LA EVALUACION DOCENTE

Los vy las Coordinadoras de Departamento o Desarrollo de Personas se encargan de tener reuniones anuales
individuales con cada persona para hacer un seguimiento de la evolucion en las actividades del PDI (Ver
Seccion 4.3).
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Todas las actividades de MU, incluida la actividad docente, estan sujetas a un ciclo de Mejora Continua para
medir, analizar y mejorar los resultados de la gestion, que se articula a través del proceso MUPOO.- Analisis
de resultados y mejora (Anexo n° 2).

De las distintas revisiones que se llevan a cabo en el ciclo de mejora continua, cada ciclo establece un ambito
concreto de revision en lo que a la evaluacion de la actividad docente se refiere:

A nivel de Facultad:
- Enlarevision cuatrienal de mejora continua se revisan entre otros la Politica y Objetivos de PDI y PAS.

- Enlarevisiéon anual de mejora continua se revisa entre otros el proceso MUPO4.- Formacion, Desa-
rrollo y evaluacion del personal (Anexo n° 2) con el fin de identificar propuestas de mejora; y, por otro,
la realizacion de un informe de descargo del nivel de consecucion de los objetivos previstos. Esta revision
aportainformacion al Proceso de Analisis de Resultados y Mejora, ademas sirve de mecanismo de comu-
nicacion alos grupos de interés/clientes mediante lo que se denomina ‘Rendicion de Cuentas..

A nivel de Universidad:

- Enlarevision anual de mejora continua, a nivel de MU se revisa entre otros el proceso MFRDO Gestion
de la evaluacion de la actividad docente del Programa DOCENTIA (Anexo n° 14) con el fin de iden-
tificar propuestas de mejora.

El andlisis del proceso conlleva un diagndstico de evolucion (seméforo Verde: Evolucion positiva, Ambar:
Evolucion variable y Rojo: Evolucion negativa), fortalezas y propuestas de mejora con acciones concretas.
El drgano responsable del seguimiento y mejora del proceso de evaluacion docente es el ECG/CD de cada
Centro (a nivel de Facultad) y el Consejo de Direccion de MU (a nivel de Universidad) vy la periodicidad de la
revision es anual.
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7.1. EL SISTEMA RETRIBUTIVO Y LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Cada Centro de MU dispone de un Sistema Retributivo aprobado por su Consejo Rector? donde se recogen
los criterios marco o premisas béasicas de actuacién en materia de evaluacion del desempeno de las personas
que componen MU. El Sistema Retributivo es un instrumento para la asignacion de perfiles profesionales, la
asignacion retributiva y para la identificacion de dreas de mejora en el desempeno y desarrollo profesional.

El Sistema Retributivo es un elemento tractor de la transformacion de la cultura de MU, orientando y valoran-
do la aportaciéon de las personas en sintonia con las bases del modelo organizativo de MU.

El Sistema Retributivo trata de evaluar las personas y no tanto los puestos de trabajo. En este sentido, el Sis-
tema Retributivo diferencia tres grupos de personas en base a sus actividades principales: Personal Docente
e Investigador (PDI), Personal de Administracion y Servicios (PAS) v Personal del Equipo de Coordinacion
General/Consejo de Direccién (ECG/CD).

El Sistema Retributivo establece una herramienta de evaluacién comun para todas las personas, PDI y PAS,
propiciando la orientacion y desarrollo de competencias en todos los dmbitos de evaluacion identificados de
una forma homogénea.

El proceso de evaluacion de desempeno completo y su aplicacion retributiva se realiza cada dos anos, pero,
anualmente, la persona responsable de la evaluacion realiza una entrevista de seguimiento con las personas
aevaluar.

En el caso de la evaluacion del PDI, esta contempla el desarrollo en cada una de las actividades: Formacion
Reglada - FR, Formacion Continua - FC e Investigacion y Transferencia - [+T.

El Sistema Retributivo contempla los siguientes 4 elementos/herramientas:
1) Lapolitica retributiva.
2) Laasignacion a niveles profesionales.

3) Laevaluacién del desempenio (criterios de evaluacion, factores evaluados, proceso y procedimientos de
evaluacion).

4) Laaplicacion retributiva.
/67
7.1.1.La Politica Retributiva

La Politica Retributiva pretende dar respuesta y garantizar la coherencia con la orientacion estraté-
gicay las caracteristicas organizativas de cada Facultad, y se fundamenta en los siguientes criterios:

« Un Sistema Retributivo al servicio de la orientacion estratégica de la Facultad y de MU que, preser-
vando la coherencia interna precisa, considere los referentes externos de su entorno de actividad
y del mundo cooperativo.

= Conexion de la retribucion con los resultados de la Facultad, modulando aquella de acuerdo con
los parametros empresariales y sociales, actuales y futuros.

- Flexibilidad en la retribucion, que apoye y fomente internamente la consolidacion de profesiona-
les, o permita la captacion nuevos, a fin de contribuir a la calidad y la competencia de la institucion.

» Retribuciéon motivante y orientada a:

« El conocimiento sistematico de las tecnologias y herramientas de acuerdo con las exigencias
de los planes de estudio y de las demandas de los mercados-objetivo.

2 El érgano equivalente de la FCG-BCC es el Comité Ejecutivo
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» Laactualizacion constante de los conocimientos.

- Lamejora permanente de los profesionales (calidad docente e investigacion).
- Elfomento de la interdisciplinariedad y flexibilidad.

- Laasuncion de responsabilidades crecientes y complementarias.

- Eldesarrollo de la politica lingUistica y de las titulaciones académicas.

« Lapromocioninterna.

» Los planteamientos retributivos de las Facultades de MU toman en consideracion los principios y
criterios que, con caracter de recomendacion, se definen en la “Norma basica sobre politica retri-
butiva del trabajo” de la Corporacién MONDRAGON.

7.1.2. Asignacion a niveles profesionales y aplicacion de coeficientes profesionales

Las consecuencias que derivan de la evaluacion de la actividad docente e investigadora tienen su
origen en la revision de los coeficientes profesionales y en la asignacion a niveles profesionales.

Asignacion a niveles profesionales

La actividad de todo el personal docente de MU esta integrada de forma general en el grupo profe-
sional PDI (Personal Docente e Investigador). El PDI es aquel cuya labor principal es el desarrollo de
la actividad académica que comprende la ejecucion y gestion de funciones docentes regladas y no
regladas, de investigacion, de innovacion y transferencia de conocimiento.

El Sistema Retributivo clasifica al PDI en dos niveles diferentes en funciéon del desarrollo vy liderazgo
en las actividades mas estratégicas y/o claves: PDI y PDI-1. A propuesta del Equipo de Coordinacion
General/Consejo de Direccion, el Consejo Rector de cada Centro serd el responsable de la asignacion
de niveles profesionales. Los Sistemas Retributivos de cada Centro establecen los factores que deter-
minan cada nivel y el procedimiento de asignacion de los niveles profesionales.

Revision de coeficientes profesionales

Los niveles profesionales estan asociados a una franja retributiva que especifica un indice base y un
indice limite. La evaluacion del desempeno podrd modular el indice profesional de las personas entre
el minimo del indice base de la franja retributiva asociada a su nivel profesional y el maximo del indice
limite del nivel.
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Laevolucion alolargo de la carrera profesional dentro de la franja, vendra determinada por el resul-
tado de la evaluacién bienal del desempeno. Esta evolucion permitira que, en funcion del resultado
de la evaluacion del desempenio, el personal docente pueda tener un indice profesional entre el
indice base y el 100% de la franja. La evoluciéon a partir del indice base se denomina Coeficiente
Profesional (CP).

7.1.3. La evaluacion del desempeiio

LLa evaluacion del desempeno establece los criterios de evaluacion, los factores evaluados, y el proce-
soy los procedimientos de evaluacion. En el Anexo 1: SISTEMAS RETRIBUTIVOS DE LOS CENTROS DE
MU, se recoge un extracto del sistema de evaluacion del desempefio de cada Centro.

Los criterios, factores y proceso de evaluacion del desempeno son propios de cada Centro y se ade-
cuan al ambito y cultura propia de cada organizacion, pero siguen unos principios basicos consensua-
dos a nivel de MUy de las cooperativas de MONDRAGON.

El resultado de la evaluacion, consistira en la valoracion de cada uno de los factores como Mejorable
(0), Bien (1), Notable (2) o Excelente (3) y la suma de las puntuaciones otorgadas a cada elemento es-
tableceran el CP del personal docente evaluado.
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« Lavaloracion excelente, considera a la persona docente como una referencia en la organizacion
en una dimensidn/factor concreto que lleva consigo un reconocimiento contrastado a nivel de la
organizacion.

« Lavaloracion notable, considera a la persona docente como referencia a nivel de drea por su des-
empeno y buenas practicas. Puede considerarse que se trata de una persona que destaca en su
ambito mas cercano.

« Lavaloracion bien, considera un buen desempefo docente y puede ser reflejo de la persona do-
cente que desarrolla la actividad docente de forma correcta, no destacando particularmente en la
dimension evaluada.

- La valoracion mejorable, considera un desempeno incipiente o insuficiente, que requiere en el
primero de los casos de una evolucidn en la actividad, y en el segundo de los casos lleva consigo
un desarrollo de la actividad no-adecuada que requiere de acciones correctoras.

7.2. INTEGRACION DE LA EVALUACION DOCENTIA Y LA EVALUACION DEL DESEM-
PENO

El Programa DOCENTIA en MU, es un sistema de certificacion de la evaluacién docente que estéa alineado con
la Evaluacion del Desempeno expuesto en el Capitulo 1 (entre las dimensiones y elementos DOCENTIA y los
factores de evaluacion del desempeio).

DOCENTIA en MU certifica algunas dimensiones bésicas establecidas por el Programa DOCENTIA de ANE-
CA/UNIBASQ y comunes al resto de universidades, y otras propias de la Universidad compartidas por las 4
Facultades. En cambio, el Sistema Retributivo es particular de cada Centro/Cooperativa, y aungue mantienen
un mismo modelo, los factores de evaluacion, los niveles profesionales, las franjas de los coeficientes pro-
fesionales, la politica retributiva y su aplicacion, los desarrollos de carrera y enfoques sobre las actividades
(estrategia) pueden ser diferentes.

DOCENTIA es un programa que evalla a todas las figuras de profesorado interno de MU (titulares, auxiliares
y colaboradores), mientras que el Sistema Retributivo sélo se aplica al profesorado permanente de plantilla

(la mayoria de las personas titulares y auxiliares). /69

La evaluacion DOCENTIA, que se desarrolla cada CINCO anos para el personal docente, y la evaluacion de
desempeno que se desarrolla cada DOS ainos, se integran de la siguiente forma:

« Lasdimensionesy elementos de evaluacion DOCENTIA estan alineadas con los factores de evaluacion de
los sistemas de evaluacion del desempeno de cada Facultad, tal y como se muestra, a continuacion, enla
Tabla N° 4.

« Laspersonas responsables de la evaluacion en DOCENTIA vy en el Sistema Retributivo son en ambos casos
los y las Coordinadoras de Departamento o Desarrollo de Personas. Incorporan la Ultima evaluacion de las
dimensiones, elementos y sub-elementos DOCENTIA en la evaluacion de los factores de evaluacion del
Sistema de Evaluacion del Desempeno para la actividad docente (que, como se ha indicado anteriormen-
te, integra la evaluacion de la docencia, de la actividad investigadoray de transferencia y de la gestién).
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Factores de evaluacion del de

DIMENSION
MU ELEMENTOS
EPS
TRABAJO EN EQUIPO
Actitud positiva-constructiva
1.1. Participacion en trabajo en equipo
1. Participacion, TRABAJO EN EQUIPO
TRABAJOEN liderazgo de Motivacion Personas
EQUIPOY equipos y
motivacion de
LIDERAZGO las personas TRABAJO EN EQUIPO
Responsabilidad-Compromiso
1.2. Liderazgo de equipos
TRABAJO EN EQUIPO
Responsabilidad-Compromiso
PLANIFI- 2 Eaenr:zg;gr?;ade 2. Planificar y organizar las actividades
< B y de aprendizaje en relacion a las compe- | DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD.
CA-CIONY del aprendizaje e . : ) -
, A - tencias técnicas y transversales previs- | Ejecucion-Gestion
GESTION y coordinacion . -,
tas y participar en la gestion docente
docente
3.1. Orientacion, seguimiento y tutoriza-
cion del alumnado
DESARROLLO | 3-Desarrollo de
DE LA ENSE- la ensenanzay DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD.
- evaluacion del 3.2. Desarrollo de las actividades de Dominio Técnico-Tecnoldgico
NANZA aprendizaje ensefanzay aprendizaje y adecua-
cion de los criterios de evaluacion al
aprendizaje
4. Satisfaccion del alumnado con la
RESULTADOS | 4 Eisf;:fnﬁggs formacion recibida DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD.
DEL APRENDI- de objetivos Calidad en la actividad
ZAJE formativos 4.2. Consecucion de los objetivos forma-
tivos
5.1. Revisidon y mejora docente y acti-
5. Revisiony me vidades de formacion e innovacion
: i edagogica desarrolladas
MEJORA jora de la acti- pedagogd " DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD. Ge-
DOCENTE E vidad docente: neracion-Puesta en marcha de nuevas
INNOVACION formacione actividades-ofertas-propuestas
innovacion 5.2. Participacion en proyectos de innova-
cion o estratégicos

JEISERI Factores de evaluacion del desempefo y su relacion con las dimensiones v elementos DOCENTIA



sempeno para la actividad DOCENTE en Formacién Reglada

HUHEZI

FCG-BCC

ACTITUD

Capacidad para hacer frente a
nuevos retos y realizar aporta-
ciones

ACTITUD
Critica y autocritica

ACTITUD
Flexibilidad, implicacion

PARTICIPACION Y LIDERAZGO DE
EQUIPOS

Participacién y cumplimiento

de los objetivos de los distintos
equipos

TRABAJO EN EQUIPO
Iniciativa y busqueda de soluciones

TRABAJO EN EQUIPO
Motivacion de las personas

TRABAJO EN EQUIPO
Participaciony liderazgo de equipos

ACTITUD

Capacidad para trabajar en

equipo

GESTION DESEMPENO/ EJERCICIO DE LA PLANIFICACION Y GESTION
Capacidad de organizacion del ACTIVIDAD DOCENTE DE FORMA Planificacion de la ensefianza y Coordi-
trabajo EFICIENTE nacion docente

EXCELENCIA PEDAGOGICA

cion de la actividad docente

Heteroevaluacion y autoevalua-

DESEMPENO/ EJERCICIO DE LA
ACTIVIDAD DOCENTE DE FORMA
EFICIENTE

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD
DOCENTE
Capacidad pedagogica

EXCELENCIA PEDAGOGICA

cion de la actividad docente

Heteroevaluaciéon y autoevalua-

DESEMPENO/ EJERCICIO DE LA
ACTIVIDAD DOCENTE DE FORMA
EFICIENTE

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD
DOCENTE
Calidad y mejora

EXCELENCIA PEDAGOGICA

cion de la actividad docente

Heteroevaluacion y autoevalua-

PARTICIPACION EN PROYECTOS
DE INNOVACION O "CLAVES"

DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD
DOCENTE
Calidad y mejora
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