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RESUMEN EJECUTIVO

El presente plan de mejora consiste en plantear la importancia que tiene el docente
en el proceso de ensefianza-aprendizaje, por qué la conveniencia de contar con un
buen formato de perfil de puesto para el ingreso de personal académico, asi
mismo contar con profesionales preparados y capaz de resolver problemas. A su
vez esta implementacion es de mercado interno, todo esto se desarrollara en el

mismo centro educativo.

El problema principal que he identificado es la ausencia del proceso de

reclutamiento y seleccion de los docentes.
Las principales causas que generan el problema son:

o El perfil de puesto no esta actualizado desde el afio 2009.

e Por las multiples actividades de administracion se obtuvo poca iniciativa
para actualizar los perfiles de puesto de cada docente.

e No existe un buen filtro de CV’S a falta de perfiles y competencias que
deban presentar.

e [Falta implementar pruebas psicolégicas y clases modelos para evaluarlos.

¢ No hay un proceso de seleccidn que garanticé la incorporacion de personal

idéneo.

Esto estd trayendo como consecuencia la mala eleccion de docentes generando
mayor gasto, pérdida de clases de los alumnos y mala imagen de la institucion

hacia los padres de familia.

El objetivo principal que se quiere alcanzar es atraer personas de manera
oportuna, en numero suficiente y con los atributos necesarios, ya que tiene como
propésito fundamental, identificar y emplear a los docentes mas aptos para los
puestos requeridos; porque al tener un buen formato de descripcion de puesto el

colegio mejorara en la calidad de docentes seleccionados, evitando el indice alto



de rotacion de personal y se mantenga el estandar de docentes calificados (que
calce en el puesto de trabajo y cumplimiento de perfil de puesto).

El alcance del proyecto esta dirigido para la direccion y administracion. El
contexto es uno de los insumos primordiales que permite integrar y gestionar los
sub-sistemas y funciones de la gestion de recursos humanos es la actualizacién de
perfiles de puesto, esto se genera por el bajo desempefio de algunos docentes,

renuncias o acuerdos salariales.

Finalmente, si la Institucion cuenta con un buen formato de perfil de puesto, esto
contribuird a mejorar la calidad de la ensefianza, docentes competentes y
alineados al objetivo del colegio, mantener al docente para previsiones futuras y el
centro educativo tenga un buen prestigio por parte de los padres de familia y

alumnado. A fin de eliminar el impacto econémico negativo de la institucion.



2. ORGANIZACION Y ASPECTOS LEGALES

2.1. Nombre o razén social

Servicios Educativos Personalizado JPP SRL

Ruc 20523295315

2.2. Actividad Econdmica o Codificacion Internacional (ClIU)

Actividad economica: Educativa

CllU: 178529

2.3. Ubicacion y Factibilidad Municipal y Sectorial

Av. San Martin de Porres # 169 A.H. Jesus Oropeza (PDERO 10 Av, Canto
Grande) Lima — San Juan de Lurigancho

Provincia y Departamento de Lima, jurisdiccion de la UGEL 05.

Figura 1. Mapa de ubicacion del centro educativo
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Fuente: google maps

2.4. Objetivos de la Empresa, Principio de la Empresa en Marcha
a) Desarrollar habilidades y destrezas para trabajar exitosamente en equipo, con

perseverancia e ingenio.



b) Promover la participacion del educando en actividades académicas, deportivas,
artisticas, sociales y culturales.
c) Mejorar el nivel académico, reduciendo el porcentaje de repeticion y evitando
la desercion escolar.
d) Promover el descubrimiento de intereses y aptitudes que conduzcan a los
alumnos a elegir un proyecto de desarrollo personal.
e) Propiciar a la identidad nacional inculcando el cultivo de los valores civico-
patridticos.
f) Insertar en la programacion curricular la propuesta de valores de modo que se
favorezca un desarrollo integral del educando.
g) Elaborar el boletin EL PEREGRINO para lograr una comunicacion efectiva
con la comunidad educativa.
h) Realizar talleres de actualizacién y motivacion para el personal docente y
administrativo con orientacion a la obtencidon de alta especializacion.
i) Promover actividades de interrelacion de los educandos, profesores y padres de
familia, para el logro de una plena identificacion con la Institucién.
J) Realizar actividades de ayuda Social (visita a asilos, orfanatos, donaciones a
hospitales, etc.) para sensibilizar a nuestros educandos.
Principio de la empresa en marcha:
- Educacién integral y de calidad que facilite la adecuada integracién del
educando a la sociedad cambiante.
- Educacion centrada en el aprendizaje y el alumno.
- Preparacion para el trabajo competitivo.
- Institucion educativa de calidad donde se desarrolle capacidades de
analisis, critica y autocritica.
- Educacion centrada en rescate de valores primordiales.
- Educando con habitos de lectura, estudio e investigacion.
- Docentes competentes con amplio dominio de estrategias de aprendizajes
significativos.

- Desarrollo de la practica pedagogica en forma cientifica.



- Formacion integral del educando de acuerdo a sus caracteristicas, intereses
necesidades y potencialidades.
- Coherencia entre principios pedagdgicos y de gestion.
2.5. Ley de MYPES, Micro y Pequefia empresa, caracteristicas.
El régimen del cual pertenece la institucion es MicroEmpresa.

Figura 2. Caracteristicas de las microempresas

MICROEMPRESA

Fuente: ppt del curso

Figura 3. Derechos laborales

ePor lo menos la Remuneracion Minima Vital (RMV) o S/
930.00 soles.

eSe puede establecer una remuneracion menor a traves
del Consejo Nacional de Trabajo y Promocién del Empleo
(CNTPE).

=>>CNTPE: El problema de la concertacion y el dialogo
social, los 4 agentes que lo conforman y la Ley General
de Trabajo.

Fuente: ppt del curso

Figura 4. Derechos laborales

eSe aplica las reglas genéricas del D.L N° 854 y su reglamento.

*Solo difiere en relacion al trabajo nocturno: No se aplicara la
sobretasa de 35% de la RMV.

-Trabajo nocturno: 10:00 p.m. — 6:00 a.m. (Confr. Con el articulo 8 del
D.L N° 854 y art. 17 de su reglamento)

Fuente: ppt del curso



Figura 5. Derechos laborales

DERECHO LABORAL

MICROEMPRESA

Descanso semanal
obligatorio
(Concordancia con el
Art. 55 de la Ley MYPE y
art. 37 de su
Reglamento)

eSe aplica las reglas genéricas del D.L N° 713 y su reglamento.

eSolo difiere en relacion los dias de descanso otorgados por
vacaciones anuales: Quince (15) dias calendario de descanso por
cada afio completo de senicios

eSe puede reducir de quince (15) a siete (7) dias calendario por cada
afio completo de senicios.

Fuente: ppt del curso

Figura 6. Derechos laborales

DERECHO LABORAL

MICROEMPRESA

Indemnizacion por
despido (Concordancia
con el Art. 56 de la Ley

MYPE)

La regla es la siguiente:

=Diez (10) remuneraciones diarias por cada afio completo de
senicios.

=Méaximo de noventa (90) remuneraciones diarias lo que implica un
tope de 9 afos de senicios.

Utilidades
(Concordancia con el
Art. 50 de la Ley MYPE)

Fuente: ppt del curso

NO

Figura 7. Derechos laborales

DERECHO LABORAL

MICROEMPRESA

Seguro Social de Salud
(Concordancia con art.
63 de la Ley MYPEYy el

art. 39 de su reglamento)

eSe afilia al régimen semisubsidiado del Sistema integral de Salud
(SIS)

oL a afiliacién de los trabajadores y conductores de la Microempresa al
Régimen Semicontributivo del SIS comprende derechohabientes.

oE| Estado asume el 50% y el otro 50% es de cargo del empleador,
siempre que la microempresa cuente con inscripcién vigente en el
Registro Nacional de la Micro y Pequefia Empresa (REMYPE).

eEs para el trabajador y el conductor.

*El régimen permite acceder al listado priorizado de Intervenciones
Sanitarias de aplicacion obligatoria para todos los establecimientos
del SIS, establecido en el D. S. 004-2007-SA.

Fuente: ppt del curso




Figura 8. Derechos laborales

DERECHO

Reégimen de pensiones

MICROEMPRESA

Para los trabajadores y conductores de la Microempresa es opcional

(Concordancia con art. 65 de inscribirse:

la Ley MYPE y el art. 41 de su"
reglamento)

Pension de jubilacion
{(Concordancia con art. 70 de”
la Ley MYPE y el art. 52 y 53
de su reglamento)

Invalidez,
permanente
(art. 70 de la Ley MYPE y el
art. 52 y 54 de su regto)

Viudez, art. 75 de la Ley
MYPE y el art. 52 y 55 de su
reglamento. Orfandad, art. 76

incapacidad

En un Régimen Pensionario: Sistema Nacional de Pensiones
(SNP), administrado por la ONP o al Sistema Privado de
Pensiones AFP, siempre y cuando nunca hubieran aportado.
Al Sistema de Pensiones Sociales, de caracter voluntario, para
los trabajadores y conductores de la Microempresa:

»MNo estan comprendidos: trabajadores afiliados o beneficiarios de
otro regimen previsional.

# Obligatorio para trabajadores y conductores que no superen los
40 afios de edad y facultativo para aquellos con menos de 40.

> Aporte mensual: establecido por D.S., maximo de 4% de la
Remuneracion Minima Vital correspondiente, sobre la base de las
12 aportaciones al afio.

>Jubilacion: 65 afnos y hayan realizado efectivamente por lo
menos 300 aportaciones al Fondo de Pensiones Sociales.

de la Ley MYPE y el art. 52 y
56 de su regto.

Fuente: ppt del curso

2.6. Estructura Orgénica

Vision

La Institucion Educativa Privada JUAN PABLO PEREGRINO es un espacio
donde es posible la convivencia armoniosa, basada en una educacién abierta a la
diversidad cultural de su pais, en donde se practique diariamente el amor, la
tolerancia, la justicia, la solidaridad y la esperanza. Es una institucion educativa
lider en la innovacién pedagdgica, basada en una educacion personalizada, a
través de una permanente mejora de sus estrategias, metodologia, docentes e

infraestructura.
Misién

Ser una empresa lider en el rubro educativo lo cual brindard al estudiante un
ambiente fisicamente seguro, de apoyo emocional y de constante reto intelectual
el cual inspirara el deseo de constante aprendizaje, un profundo sentido de
responsabilidad y orgullo de la diversidad de su comunidad. En cooperacion con
los estudiantes y sus familias, la institucion desarrollara las cualidades personales,
académicas, profesionales y civicas, con el fin de preparar a los estudiantes para el
siglo XXI.
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Figura 9. Organigrama de la empresa

DIRECCION GENERAL

Administracion

Departamento

Subdireccion

psicopedagogia

Coordinacion Inicial

[ Profesor de Aula |

Coordinacién Primaria

Profesores Profesores

Coordinaciéon Secundaria

Profesores Profesores

Tutores Especiales Tutores Especiales
| Aucxiliar |
Fuente: elaboracion propia
2.7. Cuadro de asignacion de personal.

Tabla 1

Cuadro de asignacion de personal

Cargo Area Sueldo
Director general Area administrativa S/3,500.00
Administracion Area administrativa S/2,500.00
Subdireccion Area administrativa S/2,500.00
Psicéloga Departamento psicopedagogia S/2,000.00
Coordinador de inicial Coordinacion Inicial S/1,800.00
Profesor de aula Coordinacion Inicial S/1,700.00
Auxiliar Coordinacion Inicial S/930.00
Coordinador de primaria Coordinacion Primaria S/1,800.00
Profesor tutor Coordinacion Primaria S/1,700.00
Profesor Especial Coordinacioén Primaria S/1,700.00
Coordinador de secundaria Coordinacién Secundaria S/1,800.00
Profesor tutor Coordinacién Secundaria S/1,700.00
Profesor Especial Coordinacion Secundaria S/1,700.00

Fuente: elaboracién propia

2.8. Forma Juridica Empresarial

Servicios Educativos Personalizado JPP SRL
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2.9. Registro de Marca y procedimiento en INDECOPI

Por ahora no se tiene una marca empleadora del colegio integrada. Sin embargo,
el colegio cuenta con un fanpage en Facebook donde se van posteando los

eventos, noticias y asuntos de interés para los padres de familia.

Asi mismo, se planteard un plan de mejora para fortalecer la marca empleadora

con un cronograma para realizar el levantamiento de los procesos.

Figura 10. Logo de la empresa

Fuente: Google

2.10. Registro de Planillas Electronica (PLAME).
Se utiliza el modelo de planilla de Microempresa.

2.11. Régimen Laboral Especial y General Laboral
En la I.E.P. Juan Pablo Peregrino, pertenece al régimen especial por los ingresos

que percibe y cantidad de docentes.

2.12. Modalidades de Contratos Laborales.

La institucién aplica la modalidad de contrato Intermitente.
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3.- PLAN DESCRIPTIVO DE LA SITUACION PROBLEMATICA

3.1. Planteamiento del problema

La institucién educativa, presenta problemas de eficiencia y eficacia al momento
de seleccionar a los docentes ya que no cuenta con un formato de perfil de puesto
estructurado respecto a la ubicacion de un puesto dentro de la estructura organica,
mision, funciones, competencias, asi como también requisitos y exigencias que
demanda para que una persona pueda conducirse y desempefarse adecuadamente
en un puesto. Esto esta trayendo como consecuencia la mala eleccion de docentes
generando mayor gasto, pérdida de clases de los alumnos y mala imagen de la

institucion hacia los padres de familia.

Tabla 2
Diagrama de rotacion de personal

Rotacion de personal

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

m2016 m2017 w2018 2019

Fuente: elaboracién propia
3.2. Andlisis de los factores que determinan el problema

Para determinar las causas que generan el problema, se emplea la metodologia del

“Arbol de problemas”
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Figura 11. Arbol de problemas

Contratacién por
recomendacion

Docentessin
competencias

Ejecucién de un mal proceso
de reclutamientoy seleccién
de personal

EFECTO

PERFIL DE PUESTOS
DESACTUALIZADOS

PROBLEMA

Faltadefinicion de

descripcion de puesto. funciones paracada

CAUSAS >

Estilo de liderazgo

[ No existe unformatode

Faltade presupuesto
parala
implementacion

Faltade unarea
de RRHH

Baja calidad de
ensefianza

Fuente: elaboracion propia

3.3. Descripcién de los problemas

En la institucidn educativa existen factores que describen el problema, no se ha
aplicado hasta el momento ningln plan de mejora para la descripcion de puesto,
esto quiere decir que no se logra concretar el cumplimiento de objetivo en su
totalidad. Al no contar con un formato de descripcidn de puestos y/o manual de
funciones no se podra contratar a los docentes iddneos para el puesto requerido,

esto deriva a los siguientes problemas especificos:
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No existe un formato de descripcion de puesto, esto se debe a que la
administracion descuido la actualizacion de los perfiles y no le tomo la
importancia necesaria del caso.

Falta de definicion de funciones para cada puesto ya que no existe un
manual de funciones.

Falta de presupuesto para la implementacion, no existe un estimado
monetario para ello.

Estilo de liderazgo, por parte de la administracion institucional.

Baja calidad de ensefianza, docentes que no cumplen con el perfil
requerido y son contratados bajo recomendacion.

Falta de un area de RRHH para que puedan realizar los diferentes

procesos de ingreso de un personal nuevo.

3.4. Andlisis de factores que causan y mantienen el problema

Con el objetivo de analizar los factores que causan y mantienen el problema

principal “Perfil de puestos desactualizados” se analizara los comportamientos de

cada uno de estos factores, cuantificando las causas (incidencias que causan el

problema).

Figura 12. Resultados de causas del problema

% DE INCIDENCIAS QUE CAUSAN EL PROBLEMA

Fuente: elaboracion propia
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Aplicaremos Pareto, para analizar los factores que causan y mantienen el
problema, segun la figura estas estarian representadas a un 90%, que son falta de
definicion de funciones para cada puesto y la carencia de formato de descripcion

de puesto, de las cuales deberiamos mejorar y eliminarlas.

Tabla 3
Factores del problema
FACTORES FRECUENCIA (% ACUMULADO

Falta definicion de funciones para 90% 24%
cada puesto
No existe un formato de descripcion 85% 47%
de puesto
Falta de un &rea de RRHH 75% 68%
Baja calidad de ensefianza 50% 81%
Falta de pres.t{puesto para la 40% 92%
implementacién
Estilo de liderazgo 30% 100%

Fuente: elaboracion propia

Figura 13. Pareto

100%
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Fuente: elaboracion propia

En este diagrama se logra visualizar la variacion de frecuencia, acumulado y la

desviacion del 80-20 segun Pareto.
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3.5. Consecuencia de los problemas. Efectos perniciosos.

Las consecuencias de los problemas es la desactualizacion de perfiles de puesto de
los docentes, dentro de los efectos encontramos, contrataciones por
recomendacion, docentes sin competencias, ejecucion de un mal proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, bajo desempefio, retiro de alumnado y
rotacion de personal.

Lo mencionado es de acuerdo a todas las causas descritas por ello los efectos

deben mejorarse al momento de ejecutar el plan, evitando errores a futuro.
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4. FINALIDAD DEL PLAN
4.1. Alcances de la aplicacion del plan
El presente plan se requiere implementar porque los perfiles de puestos estan
desactualizados para mejorar la calidad de ensefianza, contar con docentes idoneos
al puesto, ser competentes en el mercado, generar mayor rentabilidad y mantener
el alumnado matriculado en la empresa. Para ello se han definido el proceso de
analisis de perfil de puesto teniendo como principales subprocesos establecer la
matriz para cada posicion, validarla para su aprobacion e identificar necesidades
de capacitacion.
e Establecer la matriz para cada posicion
» Elaborar formato de perfil de puesto
+ Definir jerarquias del puesto
» Definir requisitos
» Entrevistar a los docentes via online
» Describir las funciones del puesto
» Establecer las competencias de los docentes
e Validar la matriz para cada posicion
» Presentar validacion de avance a los directivos del colegio
o Identificar necesidades
» Recopilar los files documentados de los docentes
+ Identificar las necesidades de capacitacion
» Detallar las capacitaciones de habilidades blandas
» Presentar el detalle de las capacitaciones identificadas

» Programar las capacitaciones

Para llevarlo a cado se ha proyectado una duracién de 4 meses, estimando una
inversion de S/ 650. Contar con un equipo de 4 personas entre administrativo,
directora y psicologa institucional. Adicionalmente, se han establecido 3
reuniones que permitiradn revisar el avance del plan y si fuera necesario tomar
medidas correctivas durante la ejecucién impactando en el presupuesto

establecido.
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Tabla 4

Cronograma del Plan

TIEMP!
Actividades Primaria ApOYO [SEMANA | SEMANA | SEMANA | SEMANA | SEMANA | SEMANA SEMANAO SEMANA | SEMANA | SEMANA | SEMANA | SEMANA | SEMANA
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Recopilar 6n de la empresa del plan
Identificar problema principal, causas del plan del plan
Definir objetivos del plan
Designar de apoyo

Realizar tormentas de idea del plan
Elaborar y definir alos padres de familia del plan
Presentar el alos directivos para su validacion del plan
[Aplicar alos padres de familia del plan
[analizar la 6n del del plan
Identificar del plan
Elaborar flujograma del plan del plan
Disefiar plan de ejecucion del plan
Elaborar formato de peril de puesto del plan

Definir jerarquias del puesto del plan Directora

la |Definir requisitos. del plan|Director:

matriz para [Entrevistar a los docentes via online del plan Directora

cada posicién |pescribir las funciones del puesto del plan|Directora

las de los docentes del plan Directora
Presentar entegrable a los directivos del plan
Recopilar los files del plan
- Identificar las. de capacitacion con la jefatura. Responsable del plan

Identificar "

! 'm»m las de blandas del plan
|Presentar el detalle de las alos del plan
|Prog las del plan

Fuente: elaboracion propia

Tabla 5
Presupuesto del plan

Costo total
Luz S/0.00
Servicios Agua S/0.00
Internet S/0.00
Equipo Laptop S/0.00
Utiles de escritorio S/50.00
Materiales  |Copias S/50.00
Boletin de motivacion S/300.00
Ambiente Sala de reuniones / ambiente S/0.00
Movilidad S/100.00

Coffee - Break S/150.00
Total de costo S/650.00

Fuente: elaboracion propia

Figura 14. Organigrama del plan

Responsable del plan

Directora Administrador Psicologa Docente

Fuente: elaboracién propia
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4.2. Planteamiento e identificacion de factores e indicadores del plan
Factores

Mejora de proceso de perfil de puesto de docentes, contiene el siguiente factor:

NECESIDAD

Representa una necesidad porque el centro educativo carece de actualizacion de
perfiles de puesto para mejorar calidad de ensefianza, contar con docentes idoneos
al puesto, ser competentes en el mercado, generar mayor rentabilidad y alumnado

a la empresa.

Alvarez (1990) afirma:

Un buen sistema de anélisis y descripcion de puestos de trabajo no solo tiene
como objetivo el definir de manera clara las tareas que se deberan desempefar en
un determinado puesto, sino también incluir los factores de éxito necesarios para
cumplir las expectativas del mismo. Disefiar una metodologia para desarrollar
descripciones de puestos que incluyan las competencias. (p.15)

La afirmacion da a entender que en toda empresa debe de existir un buen sistema

de analisis y descripcion de puesto para poder elaborar el perfil de puesto.

Gomez y Cardy (1996) afirman que es posible:

Las descripciones de puesto son los resultados de la informacion obtenida por los
analisis de puestos de trabajo. Se definen como un documento escrito en el cual se
identifica, define y escribe un puesto de trabajo en funcion de sus
responsabilidades, condiciones de trabajo y especificaciones. Existen dos tipos de
descripciones, especificas y generales. (p.45)

De acuerdo a lo citado el obtener una buena informacién por parte de la empresa
acerca de la descripcion de puesto ayudara a perfeccionar los perfiles de puesto de

acuerdo al formato a implementar.
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Bodero (2014) afirma:

El impacto de la calidad educativa, cuya afirmacion del articulo es la siguiente:

La estructura del sistema educativo, la configuracion y adaptacion del curriculo a
las diversas aptitudes, intereses y expectativas de los alumnos, la funcién docente,
garantizando las condiciones que permitan a los profesores el desarrollo de su
labor, cumplir con las competencias requeridas por la institucion, su formacion

inicial, permanente y su reconocimiento profesional. (p.2)

De acuerdo a lo citado la educacion es un punto muy importante para la sociedad
por ello debemos contar con docentes calificados y competentes que ayuden en el

aprendizaje de los nifios y jovenes.

Chiavenato (1999) afirma:

Definir un puesto como “una unidad de la organizacion cuyo conjunto de deberes
y responsabilidades lo distinguen de los demas cargos. Los deberes y las
responsabilidades de un cargo, que corresponden al empleado que lo desempefia,
proporcionan los medios para que los empleados contribuyan al logro de objetivos
de la organizacion”. Por lo cual el autor hace mencion de dos factores intrinsecos

y extrinsecos. (p.67)

Figura 15. Administracion de Recursos Humanos

Qué hace

Aspectos Intrinsecos
Nombre del puesto
Posicién del puesto
en el organigrama
Contenido del cargo 2
(tareas o funciones) \

Cuando lo hace

L

Descripcién _
de
Puestos
Aspectos Extrinsecos Coémo lo hace \
Requisitos
intelectuales )

Responsabilidades
implicitas
Condiciones de
trabajo

Por qué lo hace

I

Fuente: Chiavenato,1.(1999)
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De acuerdo a lo citado al realizar una descripcion de puestos debemos establecer
ciertos parametros para poder elaborar el perfil de puesto.
Alles (2016) afirma:

Conocimiento es un conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular,
materia o disciplina. Si bien algunas definiciones del termino competencias
incluyen los conocimientos como parte del significado del término, estos
conceptos se tratan por separado. La evaluacion y medicion de los conocimientos
se realiza con métodos diferentes a los de evaluacion y medicion por
competencias. Lo mismo sucede con la formacion y el desarrollo. (p.35)

En esta afirmacién, nos da a conocer la autora que debemos diferenciar ambos
conceptos para poder escoger las competencias y conocimientos idéneos a cada
puesto, debe estar acompafado por un experto de RRHH.

Figura 16. Seleccion por competencias

Conocimientos y competencias

COMPETENCIAS.
Generan
un comportamiento exitoso

CONOCIMIENTOS.
Son necesanios y constituyen
la base del desempefio

Fuente: Alles, M. (2016)

Alles (2016) afirma:

Competencia hace referencia a las caracteristicas de personalidad, en
comportamientos, que genera un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. El
modelo de competencia es un conjunto de procesos relacionados con las personas
que integran la organizacion y que tiene como propdsito alinearlas a los objetivos

organizacionales y empresariales. (p.38)
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Al definir las competencias para cada perfil de puesto se debe evaluar las
caracteristicas necesarias que puede reunir un candidato.

Tabla 6.
Matriz de cuadro l6gico

Alcance Obetivos general Obetivos especificos Indicador Evidencias Supuesto

Actualizar los perfiles de puesto % de puestos actualizados Formato de descipcion de Aprobacién de direccién

Los perfiles de puestos P P baep puesto P

estan desactualizados

ara mejorar la calidad de . — . -

Enseﬁa nlz A, Contar con Mejorar la eficiencia de la  {Desarrollar las competencias de |% de cumplimiento de las

docentes iéc’)neos al organizacion mediante la  [los docentes a los nuevos competencias del docente  |Encuesta a la directora Receptividad en los docentes

pLesto, ser competentes actualizacion del perfilde  |perfiles exigidas

en el mercado, generar puesto de docentes.

mayor rentabilidad y ) . - . Informacién de alumnos
Mejorar la cali flanza |% [umn i N - .

alumnado a la empresa ejorar la calidad de ensefianza |% de alumnos lant‘guq'?‘ que Reportes de direccion matriculados continuamente
de los docentes estudian en la institucion todos los afios

Fuente: elaboracién propia

4.3. Objetivos

4.3.1. General
Mejorar la eficiencia de la organizacion mediante la actualizacion del perfil de

puesto de docentes.

4.3.2. Especificos
Actualizar los perfiles de puesto
Desarrollar las competencias de los docentes a los nuevos perfiles

Mejorar la calidad de ensefianza de los docentes

4.4. Resultados
Figura 17. Flujograma del plan

=

Elaborar formata
de perfil de
puesto

Analizar los
+ perfiles de
puesto

Establecer
competencias
para los

3 | Recopilar files .| capacitacion de
documentados habilidades
blandas

Fuente: elaboracién propia
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Figura 18. Modelo del plan

ALUMNOS

) ee=a i

S I=iR=
* 8

S

Fuente: elaboracion propia

Tabla 7
Matriz de medicion

% de
Indicador Formula T Comentario
desviacién

. (N° de puestos actualizados/ Decision de los directivos
0, 0,
% de puestos actualizados N°puestos totales)*100 100% del colegio
9 imi °
% de cump_llmlento delas [(N de-do:':entes que cumplen Decisién de los directivos
competencias del docente (el perfil/N° total de 80% del colegio
exigidas docentes)*100 g
% de alumnos antiguos (N° alumnos antiguos que Decision de los directivos
que estudianen la estudian/ N° total de alumnos 70% 100% 30% .
R, X del colegio
institucion matriculados)*100

Fuente: elaboracion propia

Tabla 8
Matriz de medicion simulada

% de

Objetivo Indicador Medida Formula Real simulado Meta

desviacién

Con el nuevo plan se contara con
Actualizar los perfiles ) (N° de puestos actualizados/ perfiles de puestos actualizados para
de puesto % de puestos actualizados % Nepuestos totales)*100 100% 100% 0% todo el colegio y sea mas ordenado el

proceso de seleccién de personal.
compereneias delos |74 08 CUTPITertode as (N de dooertes gue cumplen establecidos, It docenis deberén

P competencias del docente % el perfil/N° total de 80% 80% 0% . ! .
docentes a los L " cumplir con las competencias
) exigidas docentes)*100 .
nuevos perfiles requeridas.
Mejorar la calidad de [% de alumnos antiguos (N° alumnos antiguos que m::r?zxar Js;ig::g:s;:;gg%sel
ensefianza de los que estudianen la % estudian/ N° total de alumnos 80% 100% 20% ; )
N, X " plan de mejora y aplicando la encuesta

docentes institucion matriculados)*100 N " =~

de satisfaccién de ensefianza.

Fuente: elaboracidon propia
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5.- ESTRATEGIAS DE MEJORA O CAMBIO
5.1. Planteamiento y presentacion de las propuestas

El problema principal que he identificado es la desactualizacion de los perfiles de
puesto de los docentes.

Esto esta trayendo como consecuencia la mala eleccion de docentes generando
mayor gasto, pérdida de clases de los alumnos y mala imagen de la institucion
hacia los padres de familia.

Las propuestas elegidas para mejorar la eficiencia de la organizacion es la
actualizacion de perfiles de puesto teniendo un alto impacto porque mejora el
servicio, asi mismo esta alineada con la estrategia de la institucion educativa y se
integra con todos los procesos de la empresa. Asi mismo, se puede lograr en el
tiempo estimado y se cuenta con todos los recursos disponibles para poder

ejecutarlas. Las propuestas planteadas son las siguientes:

- Redisefar los perfiles de puesto de los docentes; agregara valor a la
institucion educativa porque ellos no tienen este formato actualizado, lo
cual sera muy beneficioso para los duefios y padres de familia. Se
implementara en un par de meses y con recursos factibles.

- Determinar el desarrollo de las competencias de los docentes; se evaluara a
los docentes, serd mas facil contratar personal idéneo y puedan acoplarse a
la cultura de la institucion.

- Implementar un plan de capacitacion de habilidades blandas; el impacto de
esta propuesta es de reforzar a los docentes en habilidades que adn no
desarrollan ya que son piezas fundamentales en la educacién de los nifios y
jévenes.

- Realizar encuesta de satisfaccion a los padres de familia con respecto a la
ensefianza de los docentes; el impacto de esta propuesta nos ayudara a
sondear que porcentaje de padres estan de acuerdo con la metodologia de
ensefianza del colegio y docentes. Se implementard en un par de meses y

con recursos factibles.
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5.2. Andlisis FODA de la aplicacion del plan

Fortaleza

- Direccién comprometida para la mejora.

- Experiencia de los docentes en trabajo con alumnos

Oportunidades

- Adoptar nuevas metodologias de trabajo

Debilidades

- Perfil no establecido

- No cuentan con formato de perfil de puesto

- Cantidad de candidatos referidos.

Amenazas

- Competencia con otros colegios.

- Retiro de alumnos.

- Remuneracioén por debajo del mercado

5.3. Identificacién y descripcion de estrategias y actividades

Figura 19. Matriz foda

MATRIZ FODA

metdogias detrabajio

Ackptar nuevas

INTORNO

Fortalezas (F)

Direccion comprometida para
la mejora.

Experiencia de los docentes
en trabajo con alumnos

Estrategias FO

Compromiso de la direccion
con los docentes de la
institucion.

Ensefiar a los alumnos
nuevas metologias de trabajo

Debilidades (D)

Perfil no establecido

MNo cuentan con formato de
perfil de puesto

Cantidad de candidatos
referidos.

Estrategias DO

Utilizar nuevas metologias
de trabajo que puedan
ejecutar los docentes
referidos.

Acoplar las nuevas
metologias de trabajo al
perfil de puesto requerido

ENTORNO
Cpartridades (O)

Retiro de dunmos.

Amerazas (A)
Carpetercia condros

cdegos.

Rermuneracién par debgjo

Estrategias FA

Aprovechar la experiencia de
docentes para eliminar retiro
de alumnos

Estrategias DA

Mejorar el perfil de puesto
de docentes para ser
competitivos en el mercado
y obtener mas alumnado.

Fuente: elaboracidn propia
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De la matriz anterior seleccionamos las siguientes estrategias y actividades:

Tabla 9
Matriz de estrategias y actividades

ESTRATEGIAS

ACTIVIDADES

Aprovechar la experiencia de docentes para reducir
retiro de alumnos

Evaluar los files de los docentes

Identificar docentes con mejores experiencias

Realizar clases modelos con los docentes mas
especializados

Evaluar a los docentes calificados

Mejorar el perfil de puesto de docentes para ser
competitivos en el mercado y obtener mas alumnado

Identificar puestos de docentes

Elaborar formato de perfil de puesto

Definir jerarquias del puesto

Definir requisitos

Describir las funciones del puesto

Entrevistar a los docentes online realizando preguntas
acerca de sus funciones y responsabilidades

Evaluar competencias

Fuente: elaboracion propia

5.4. Programacion de actividades, diagrama de Gantt

De acuerdo a todas las actividades mencionadas se elaboré la siguiente

programacion:

Tabla 10
Diagrama de Gantt

Responsabilidad

Actividades Primaria Apoyo

SEMANA | SI
1

TIEMPO
EMANA | SEMANA [ SEMANA | SEMANA [ SEMANA [ SEMANA | SEMANA [ SEMANA [ SEMANA [ SEMANA [ SEVMANA
2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

SEMANA
13

Planificacion

Recopilar informacion de la empresa Responsable del plan

Identificar problema principal, causas y consecuencias del plan Responsable del plan

Definir objetivos Responsable del plan

Designar encargados de apoyo Administrador|

Realizar tormentas de idea Responsable del plan

Elaborar y definir cuestionario a los padres de familia Responsable del plan

Presentar el cL io a los directivos para su validaci6 del plan

Responsal

Aplicar cuestionario a los padres de familia Responsable del plan

Analizar la informacién del cuestionario Responsable del plan

Identificar indicadores Responsable del plan

Elaborar flujograma del plan Responsable del plan

Disefiar plan de ejecucion Responsable del plan

Establecer la
matriz para
cada posicion

Elaborar formato de perfil de puesto Responsable del plan

Definir jerarquias del puesto Responsable del plan|Directora
Definir requisitos Responsable del plan|Directora
Entrevistar a los docentes via online Responsable del plan|Directora
Describir las funciones del puesto Responsable del plan|Directora
Establecer las competencias de los docentes Responsable del plan|Directora

a los di Responsable del plan

Identificar

Detallar las iones de blandas Responsable del plan
necesidades

Presentar el detalle de las a los directivo{Responsable del plan

Programar las Responsable del plan

Recopilar los files documentados Responsable del plan

Identificar las necesidades de capacitacion con la jefatura Responsable del plan

Fuente: elaboracién propia
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5.5. Marco Teoérico, Fundamento de las estrategias

Alvarez (1990) afirma:

Un buen sistema de anélisis y descripcion de puestos de trabajo no solo tiene
como objetivo el definir de manera clara las tareas que se deberan desempefiar en
un determinado puesto, sino también incluir los factores de éxito necesarios para
cumplir las expectativas del mismo. Disefiar una metodologia para desarrollar
descripciones de puestos que incluyan las competencias. (p.15)

La afirmacion da a entender que en toda empresa debe de existir un buen sistema

de analisis y descripcion de puesto para poder elaborar el perfil de puesto.

Gomez y Cardy (1996) afirman que es posible:

Las descripciones de puesto son los resultados de la informacion obtenida por los
analisis de puestos de trabajo. Se definen como un documento escrito en el cual se
identifica, define y escribe un puesto de trabajo en funcion de sus
responsabilidades, condiciones de trabajo y especificaciones. Existen dos tipos de
descripciones, especificas y generales. (p.45)

De acuerdo a lo citado el obtener una buena informacién por parte de la empresa
acerca de la descripcion de puesto ayudara a perfeccionar los perfiles de puesto de

acuerdo al formato a implementar.

Bodero (2014) afirma:

El impacto de la calidad educativa, cuya afirmacién del articulo es la siguiente:

La estructura del sistema educativo, la configuracion y adaptacién del curriculo a
las diversas aptitudes, intereses y expectativas de los alumnos, la funcién docente,
garantizando las condiciones que permitan a los profesores el desarrollo de su
labor, cumplir con las competencias requeridas por la institucion, su formacion
inicial, permanente y su reconocimiento profesional. (p.2)

De acuerdo a lo citado la educacion es un punto muy importante para la sociedad
por ello debemos contar con docentes calificados y competentes que ayuden en el

aprendizaje de los nifios y jovenes.
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Chiavenato (1999) afirma:

Definir un puesto como “una unidad de la organizacion cuyo conjunto de deberes
y responsabilidades lo distinguen de los demas cargos. Los deberes y las
responsabilidades de un cargo, que corresponden al empleado que lo desempefia,
proporcionan los medios para que los empleados contribuyan al logro de objetivos
de la organizacion”. Por lo cual el autor hace mencion de dos factores intrinsecos

y extrinsecos. (p.67)

Figura 20. Administracion de Recursos Humanos

Aspectos Intrinsecos |2 E—
Nombre del puesto
Posicién del puesto
en el organigrama
Contenido del cargo
(tareas o funciones)

Descripcion
de
Puestos

Aspectos Extrinsecos
Requisitos
intelectuales
Requisitos fisicos
Responsabilidades
implicitas
Condiciones de
trabajo

Por qué lo hace

Fuente: Chiavenato, I. (1999)

De acuerdo a lo citado al realizar una descripcion de puestos debemos establecer
ciertos parametros para poder elaborar el perfil de puesto.

Alles (2016) afirma:

Conocimiento es un conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular,
materia o disciplina. Si bien algunas definiciones del término competencias
incluyen los conocimientos como parte del significado del término, estos
conceptos se tratan por separado. La evaluacion y medicion de los conocimientos
se realiza con metodos diferentes a los de evaluacion y medicion por
competencias. Lo mismo sucede con la formacién y el desarrollo. (p.35). En esta

afirmacion, nos da a conocer la autora que debemos diferenciar ambos conceptos
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para poder escoger las competencias y conocimientos idoneos a cada puesto, debe
estar acompafado por un experto de RRHH.

Figura 21. Seleccion por competencias

Conocimientos y competencias

COMPETENCIAS.
Generan
un comportamiento exitoso

CONOCIMIENTOS.
Son necesarios y constituyen
ia base del desempefio

Fuente: Alles, M. (2016)

Alles (2016) afirma:

Competencia hace referencia a las caracteristicas de personalidad, en
comportamientos, que genera un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. El
modelo de competencia es un conjunto de procesos relacionados con las personas
que integran la organizacion y que tiene como propdsito alinearlas a los objetivos
organizacionales y empresariales. (p.38)

Al definir las competencias para cada perfil de puesto se debe evaluar las

caracteristicas necesarias que puede reunir un candidato.
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6.- RESULTADOS

6.1. Resultados esperados

De acuerdo a las evaluaciones se muestra la matriz de medicion simulada:

Tabla 11
Matriz de medicion

Con el nuevo plan se contara con
Actualizar los perfiles |, i o (N° de puestos actualizados/ o o o perfiles de puestos actualizados para
g pues> % de puesios actwaizados| % [\ e BoeS RS 100% 100% 0% fodo & colgio y Sea mis ordenado
proceso de seleccion de personal.
Desarmolarlas . - . Obteniendo los perfiles de puesto
competencias de los C”f} r?]e C‘g”g'gg'ggtlo dgg;; , g\l' d; fﬁcfor:a? > Jue cum plen S5 505 - establecidos, los docertes deberan
docentes a los exigi%?s doggms},,mo cumplir con las competencias
nuevos perfiles requeridas.
Mejorar la caiidad de |% de alumnos anfiguos (N° alumnos antiguos que x:g‘;’zﬁ;?;ﬁgﬁeﬁmsel
ensefianzadelos | que estudian enla %  |estudian/ N° total de alumnos 80% 100% 20% . .
docertes institucién matricuados)100 pian de mejora y apiicando a encuesta
de satisfaccion de ensefiarea.

Fuente: elaboracion propia

6.2. Requerimiento de implementacion

A continuacién, se mencionada todos los recursos y presupuesto a utilizar para el

plan de mejora:

Tabla 12.

Recursos y presupuesto
Costo total
Luz S/0.00
Servicios Agua S/0.00
Internet S/0.00
Equipo Laptop S/0.00
Utiles de escritorio S/50.00
Materiales | Copias $/50.00
Boletin de motivacién S/300.00
Ambiente Sala de reuniones / ambiente S/0.00
Movilidad S5/100.00
Coffee - Break S/150.00
Total de costo $/650.00

Fuente: elaboracion propia

31



6.3. Mecanismos de control y medicién del cambio.

De acuerdo a la programacion mencionada de actividades se detalla las medidas
de control y resultados para la implementacion del plan de mejora:

Tabla 13
Medidas de control y resultados

Responsabilidad

Actividades — Medidas de control Resultados
Primaria Apoyo
L Elaborar flujograma del plan Responsable del plan Reporte de acciones  |Informe del plan
Planificacion — %9 - p P P 4 - 4
Disefiar plan de ejecucién Responsable del plan Reporte de acciones |Informe del plan
Elaborar formato de perfil de puesto Responsable del plan Reporte de acciones |Facilitar requerimiento de personal en un solo formatoj
Definir jerarquias del puesto Responsable del plan | Directora  |Reporte de acciones |Informe del plan
Establecer la - — , :
- Definir requisitos Responsable delplan | Directora  |Reporte de acciones |Informe del plan
cada posicion Entrevistar a los docentes via online Responsable delplan | Directora [Reporte de acciones  [Informe del plan
Describir las funciones del puesto Responsable delplan | Directora [Reporte de acciones  [Informe del plan
Establecer las competencias de los docentes Responsable del plan | Directora |Reporte de acciones |Informe del plan

Identificar las necesidades de capacitacién con la jefatura Responsable del plan Reporte de acciones  [Informe de capacitacion

Detallar las capacitaciones de habilidades blandas Responsable del plan Reporte de acciones  [Informe de capacitacion
Presentar el detalle de las capacitaciones identificadas a los directivojResponsable del plan Informe de progreso |Validacion de las capacitaciones
Programar las capacitaciones Responsable del plan Reporte de acciones |Resultados

Fuente: elaboracién propia
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7.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACINES

7.1. Conclusiones

Podemos concluir que la implementacion de la mejora es la eficiencia de la

organizacion mediante la actualizacion del perfil de puesto de docentes.

La implantacion del proceso de mejora ayudard en la actualizacion de
descripcion de puesto, elaborar formato de perfil de puesto y seleccionar a

los candidatos idoneos.

Por lo tanto, al tener un perfil de puesto bien establecido se delimitara las

competencias que todos los docentes deben cumplir para ser contratados.

Finalmente, la implantacion del plan, mejora la calidad de ensefianza de
los docentes obteniendo mayor alumnado nuevo, antiguo y posicionar el

colegio entre los mejores

7.2. Recomendaciones.

% Se recomiendan a la institucion que debe estar comprometida con sus

docentes, ofreciendo beneficios institucionales con la finalidad de obtener
su lealtad.

++ Actualizar los perfiles de puesto de los docentes para que puedan realizar

un buen proceso de reclutamiento y selecciéon y contratar al personal

idoneo.

Realizar y aplicar evaluaciones de competencia a los docentes para

capacitarlos en habilidades blandas.

Incrementar la calidad de ensefianza de los docentes hacia los alumnos

obteniendo como resultado posicion en el mercado competente.
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Anexos

Encuesta An6énima

A continuacion, encontraran una serie de preguntas que me gustaria conocer
Su opinién

1- ¢Cual es el grado de satisfaccion que tiene Ud. con respecto al servicio
gue brinda el centro educativo?

( ) Muy efectivo

( ) Aceptablemente efectivo

( ) Poco efectivo

( ) Nada efectivo

2- ¢Qué le gustaria que el colegio le ofreciera a su hijo para el buen uso de
su tiempo libre?

) Deporte
) Danza
) Capacitacion empresarial

) Teatro

3- ¢Qué cosas lo motivan a tener a su hijo en el centro educativo?
) Ensefianza
) Docentes

) Ambiente del colegio

4- ;Estan de acuerdo con la ensefianza de los docentes?
) SI
) NO

5- ¢Estan de acuerdo con la metodologia de ensefianza de los docentes?

) Sl
) NO
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