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Resumen Ejecutivo

La presente investigacion se ha desarrollado a partir de informacion obtenida de
distintos estudios relacionados al tema de Cultura Organizacional, Retencion de Talentos
y Gestion del Capital Humano; asi como, bibliografia acerca de los recursos humanos y

la gestion del capital humano.

Asi mismo se presento la situacion problematica actual de las areas de recursos
humanos y los objetivos de investigacion que nos guiaran en el desarrollo del estudio y
por ultimo, la relevancia y justificacion de la eleccion de nuestro tema de estudio. Del
mismo valor y no por ello menos importante se aplicd en cada entidad donde labore el
proceso de la Administracion de planificar, organizar, dirigir y controlar, en todos los
actuados pendientes, proyectos y propuestas relacionados a la GTH las mismas que
fueron instaladas de manera progresivas y de acuerdo a las prioridades establecidas por
esta area; fomentando los canales de comunicacion efectiva entre el trabajador y el
empleador; con todo ello, en definitiva se fortalecié la cultura organizacional en la
Municipalidad Distrital de Monobamba con la finalidad de propiciar la calidad de vida de
la fuerza laboral en cumplimiento de las normativas laborales vigentes, la politica
institucional y relacionados, ademas de tener un flujograma de pago con el objetivo de

poder remunerar a los empleados en las fechas establecidas.

De otro lado, y como parte complementaria e importante labor que realiza un
profesional de campo de administracion de empresas y bajo la especialidad de Recursos
Humanos [RR.HH], fue reconocer el valor del talento humano en el CFP SENATI San
Ramon ya que es fundamental para reducir costos, aumentar la productividad y la calidad
del servicio que ofrece. Sin esta medida, los buenos profesionales dejarian la organizacion
y habria que reemplazarlos por nuevos trabajadores a los que hay que preparar para que

alcancen el nivel de los que salieron.
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De igual forma la gestion del capital humano, es uno de los términos de recursos
humanos en toda institucién, y hace referencia al conocimiento colectivo, a las
habilidades y cualificaciones de los empleados que trabajan en la organizacion. De lo
ultimo referido, bajo mi cargo actualmente, puedo decir categéricamente que se ha
logrado implementar las bases solidas para el logro de los objetivos como institucion
educativa y gestion respectivamente, con el apoyo constante de la Direccion en la IEI
JEC San Ramon; teniendo en consideracion que nos encontramos en un estado de
emergencia Covid-19.Cabe mencionar que todas las implantaciones realizadas como
Coordinadora Administrativa y de Recursos Educativos en la institucion educativa en la
que laboro actualmente se realizaron como proposito principal salvaguardar la salud de

nuestro capital humano.

Todo lo descrito es una parte fundamental de la labor que realiza el profesional de
administracion en la especialidad de RR.HH. dentro de tres empresas, que muchas veces
esta limitado a ello; sin embargo en esta oportunidad, se dieron las condiciones para
adicionar tres componentes (procesos) de igual o mayor importancia segun el sector o
entidad que lo requiera; nos referimos a la cultura organizacional, la retencion de talentos
y la gestion del capital humano; es por ello, y previa gestion, bajo mi cargo funcional
han estado estos tres procesos que, al término del presente informe, puedo decir
categoéricamente que se ha logrado implementar al 100% las bases s6lidas para la gestion
respectivamente, teniendo siempre la autorizacion de mis jefes inmediatos en cada
entidad en donde he podido desenvolverme como profesional en Administracion en la

especialidad de Recursos Humanos.
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Introduccion

Como profesional de la carrera de Administracion de Empresas, con la
especialidad de Recursos Humanos, mi labor encomendada en cada una de las tres
entidades publicas y privadas, estas empresas cuentan con una amplia anuencia social, y
me brindaron la oportunidad de volcar los conocimientos tedricos y practicos a la
aplicacion en la vida real y laboral diaria; teniendo como objetivo general es el
mejoramiento del desempefio y de las aportaciones del personal a la organizacion, en el
marco de una actividad ética y socialmente responsable; implementando la Cultura
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Monobamba, la Retencion de Talentos
en el CFP SENATI San Ramon y la Gestion del Capital Humano en la Institucion

Educativa JEC. San Ramon.

En el primer capitulo se muestra los aspectos generales de las instituciones en
donde he laborado y en donde laboro actualmente. Informacién importante como

actividad principal de cada entidad y el organigrama institucional.

En el segundo capitulo se desarrollo los aspectos generales de las actividades
profesionales, en la que partiendo del diagndstico situacional se propone objetivos para
implementar la cultura organizacional, la retencion de talentos y la gestion del capital
humano, con la finalidad de que los resultados esperados, estan en funcion al
cumplimiento del levantamiento de la oportunidad o necesidad identificada en el area de

actividad profesional.

Por otro lado, dentro del tercer capitulo se desarrollé diferentes bases tedricas en
la que se resalta la importancia del rea de recursos humanos en las organizaciones. Segin
Robbins 2010, afirma que la cultura organizacional es un sistema de significados
compartidos por los miembros de una organizacion, que la distinguen de otras, este

sistema es un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacion.
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Prieto nos sefiala que la retencién del talento humano no se da tnicamente por la
importancia de fidelizar a su personal mas valioso, sino que también tiene en cuenta los
efectos que la rotacion externa puede generar como la desmotivacion grupal por la salida
de un miembro, la desestructuracion de los planes de trabajo, las deficiencias en el

servicio al cliente y/o producto, entre otros efectos mas (2013, p.32).

Para Chiavenato (2012) Capital Humano, estd caracterizado por la individualidad y
diversidad de profesiones u ocupaciones, a quienes se les determinan sus competencias
(conocimientos, habilidades, destrezas) y por tanto identificar el potencial individual que

poseen.

En el cuarto capitulo, se realiza el analisis de los diversos resultados obtenidos a
través de la comparacion de estos y la relacion con el marco tedrico presentado. Por
ultimo, luego de haber realizado el analisis pertinente de los resultados se plantean las
conclusiones y recomendaciones presentados y detallados en el presente informe de

suficiencia profesional.
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Capitulo I: Aspectos Generales de la Institucion

Referirnos a instituciones que en suma estdn comprendidos en entidades publicas
y/o privadas dedicadas a brindar servicios, con la finalidad de garantizar una atencion de
calidad, con calidez y acorde a las exigencias técnicas, administrativas, operacionales.

Asi mismo de potenciar el capital humano y otorgarle la debida importancia.

Instituciones y/o empresas laboradas

Tomar en consideracion de mi experiencia general, tal como se detalla en la

siguiente tabla adjunta.

Tabla 1.
Descripcion de las instituciones y/o empresas laboradas

Tipo de
Periodo de trabajo e s
. . Institucion,
Nro trabajo (Planilla, empresa u Cargo desempeiado
*  Indicar dia, orden de presa u g P
~ . . organizacion
mes y afo servicio,
contrato, etc.).
.. Coordinador
Inicio: IEI JEC - San administrativo vy de
1 23/04/2020 Planilla M
X Ramon recursos educativos
Fin: 31/12/2020 .
(administrador)
Inicio: Asistente
2 02/03/2020 Planilla (SZFfRSTﬁTI " Administrativo
Fin: 22/04/2020 an 1amo Académico
Inicio: Municipalidad .
3 12/08/2019 Planilla Distrital de JTefe ‘rler}a “nl;d’;‘l‘tl de
Fin: 31/02/2020 Monobamba csofetia y kentas

Nota: Extraido de la declaracion jurada de experiencia (2020)



Municipalidad Distrital de Monobamba

1.1. Datos generales de la instituciéon

Tipo de contribuyente

e  Nombre Comercial

e RUC

e  Ubicacion

e  Actividad(es) econdmica(s)
Declaradas :

e  Represéntate legal

e Cargo

e Inicio de actividades

e  Vigencia de poder

e  Numero de trabajadores :

21

Gobierno Regional - Local

Municipalidad Distrital de Monobamba
20229755871.

Pza. Principal Nro. S/n — Monobamba -
Jauja — Junin.

8411 - Actividades de la Administracion
Publica en General

Mungi Nuiiez Julio Cesar
Alcalde

20/04/1996

4 afos

50

1.2. Actividad principal de la institucion (giro empresarial)

Administracion Pablica en General
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1.3. Organigrama de la Municipalidad Distrital de Monobamba

Figura 1.
Organigrama Estructural de la Municipalidad Distrital de Monobamba

COMISION DE
REGIDORES

—[ C.0.DEF, OVILY SEG, YECINAL ]
_[ JURTA DE DELEG. WECINALES ]
_[ CTE ADM, VASD DF LECHE ]

I I CTE VIGILANCIADE
SECRETARIA GENERALY FPRESPUUESTO PARTIIPATIVO

—{ CTE AMBSENT AL MURIOP AL ]

o 1
! ]
leccccccccccccccccccccas :

o

Nota: Extraido de los archivos generales de la Municipalidad Distrital de Monobamba (2020)
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1.4. Vision y Mision:

1.5.

1.4.1. Vision

Hacemos una gestion moderna y participativa, con hombres y mujeres
emprendedoras, en una ciudad que va logrando su modernidad, orden, limpieza y

seguridad.
1.4.2. Mision

Brindar servicios publicos locales de calidad y conducir el desarrollo

sostenible e integral del distrito
Bases legales 0 documentos administrativos

1.5.1 Dentro de los documentos administrativos con base legal tenemos:



a. Representante Legal:

Figura 2.
Representante legal de la Municipalidad Distrital de Monobamba

5
I
£53 JURADO ELECTORAL ESPECIAL DE .
= JAUJA m
CREDENCIAL
’_D. I,~ Otorgado e

- JULIO CESAR MUNG! NUNEZ
DNI 07982046

para su reconocimiento como Alcalde de lu Municipalided Disteital de Monskamba. provine g
de Jauja, departamento de Junin, por el prricde-de-gobinrno municipal 2015 2022
-

_,/ : Jauja, 12 de noviembre de 2013

(W \ 7

T N\ L7

ESMELIN cwﬁm BUSRAA

Nota. Extraido de los archivos del Jurado Electoral Especial de Jauja
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1.5.2 Los requisitos legales del sector comercial encontramos:

a. Entidad sectorial competente -fiscalizadora:

e A nivel politico, a través de los regidores que tienen como una de

sus principales funciones la de ser fiscalizadores.

e A nivel técnico, mediante los 6rganos de control que forman parte
del Sistema Nacional de Control que dirige Contraloria General de

la Republica.

e A nivel del control social, que es la fiscalizacién que ejerce la

ciudadania a través de la demanda de rendicion de cuentas.

b. Entidad sectorial competente -sancionadora:

e Contraloria General de la Republica.

e Poder Judicial

¢. Denominacién sectorial competente -ejecutora:

Gobierno Regional de Junin



1.6. Descripcion del area donde realiza sus actividades profesionales:

Figura 3.
Linea de Autoridad del ASA

e e R i ] ]
| SUBGERENCIA DE I
: ADMINISTRACION 1

JEFATURA DE
TESORERIA

Nota: Extraido del Organigrama Estructural de la MDM (2020).
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Figura 4.
Cuadro de asignacion de Personal (CAP) — Sub Gerencia de Administracion

27

DENOMINACION DEL ORGANO

SUBGERENCIA DE ADMINISTRACION

DE NOMINACION DE LA UNIDAD ORGAMICA:

JEFATURA DE TESORERIA
N° DE . SMUACION DELCARGD |  CARGO DE
ORDEN CARGD ESTRUCTURAL CODRD CLASIACACION TOTAL 0 NFIANZA
O P R 1)
14 |Jefe de Tesorenia W04IEC C 1 1
15 |Auwiliar de Sktema Administrativo | NINEILFD SP-ES 1 1
TOTAL UNIDAD ORGANICA b

Nota: Extraido de los archivos generales de la MDM (2020).
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1.7. Descripcion del cargo y responsabilidades del bachiller.

1.7.1. Descripcion del Cargo

Cargo : Jefe de la Unidad de Tesoreria y Rentas

Unidad Organica : Jefatura de Tesoreria

Linea de Dependencia : Sub Gerencia de Administracion

Niumero de Puestos 01

1.7.2. Funcién general del cargo (Responsabilidades del Bachiller):

a. Planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar las actividades propias de la

Jefatura de Tesoreria.

b. Supervisar el cumplimiento de las disposiciones vigentes, referidas al sistema de

tesoreria.

c. Supervisar y firmar conjuntamente con el funcionario autorizado los cheques,

cartas ordenes y demas titulos valores por todo concepto.

d. Supervisar y ejecutar la elaboracion del comprobante de pago pre numerado,

debidamente sustentado, con los respectivos procesos de autorizaciones.

e. Informar al Gerencia de Administracion, sobre el movimiento de los fondos,

estado de caja y flujos de efectivo.

f. Supervisar el cumplimiento de los pagos aprobados en los comités de caja,
previa programacion en funcion a las prioridades del gasto y a la liquidez

suficiente.

g. Disponer y controlar la ejecucion de arqueos de fondos y valores en forma

sorpresiva y frecuente elevando informes a la Gerencia de Administracion.
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Proponer, supervisar y ejecutar las colocaciones de depositos a plazos, de los

excedentes del flujo de caja.

Supervisar e implementar procedimientos para el uso del fondo fijo de caja chica

de acuerdo a las normas establecidas.

Supervisar que los ingresos estén debidamente controlados a través del recibo

unico de caja pre numerado.

Controlar y supervisar las transferencias de las cuentas bancarias por toda fuente

de financiamiento

Disponer y supervisar la elaboracion del flujo de caja proyectado diario y
mensual, de acuerdo a la informacion historica disponible e informar los

resultados al Gerente de Administracion.

. Elaborar y proponer a la Gerencia de Administracion proyectos de directivas

vinculadas a las funciones de la jefatura de Tesoreria.

Administrar la informacién que se procese en el sistema informatico con que

cuente la unidad organica, para el mejor cumplimiento de sus funciones.
Elaborar las conciliaciones bancarias en forma mensual.

Cumplir con las demas funciones delegadas por Gerente de Administracion.
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Centro de Formacion Profesional SENATI San Ramon

1.8. Datos generales de la institucion

Tipo de contribuyente Univers. Centros Educat. y Cult
Nombre Comercial : SENATI

RUC : 20131376503

Ubicacion : Jr. Oropeles N°401 — San Ramén
Actividad(es)

Econdmica(s) declaradas: 8530 — Ensefianza Superior

Represéntate legal

a. Otoya Terrones Francisco Javier

b. Angulo Leon Ricardo Rubén

c. Alva Gustavson Gustavo Adolfo

d. Basualdo Hilario Arturo Francisco

e. Camogliano Pazos Raul Ernesto

Cargo
a. Gerente
b. Gerente

c. Director general

d. Apoderado

e. Director
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. Inicio de actividades : 19/12/1961
e Vigencia de poder

e Numero de trabajadores :. 3 445

1.9. Actividad principal de la institucién (giro empresarial)
Centro de Formacion Profesional

1.10. Organigrama de la empresa.

Figura 5.
Organigrama Estructural de SENATI

CONSEJO
HACIONAL
AUDITORIA
INTERMA SECRETARIA
DIRECCION RESPONSABLE DE
NACIONAL GESTHON DE LASEGURIDAD
¥ SALUD OCUPACIONAL
REPRESENTANTEDELA RESPOMSABLE DE GESTION
DIRECCION AMBIENTAL
COMITE MACIOMAL DE GESTION
RESPOMSABLE DE GESTION
COMSEJOR COMITE NACIONAL DE SEGURIDAD Y DE LA CALIDAD
FOMALES SALUDEN EL TRABAJD
COMISIONES | |
CONSULTIVAS | GERENGIADE ERENCIA ERENCIA GERENCIA DE ERENCIA ERENC
oE | | mecursos [rEGMFlH.DI.Lﬂ GLEG.ILL ADMINISTRACION fcmemu GFWL:.gE
ENFLEADORES HURAKDS ¥ SISTEMAS
FROYEGTOS
ESPECIALES
DIRECGIINES
I_ TONALES
|
Comits Zonal de B
Gestion
Comite de Segundad
v I

CENTROS DE FORMACION —h

Salud Ceupacionsl
PROFESIGHAL
L

Comité CFP de
Gegtion

Nota: Extraido de los archivos generales de SENATI
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1.11. Vision y Mision:

1.11.1. Vision

En el afio 2013, el SENATTI ha consolidado su posicion de liderazgo, en
el Peri y en América Latina, en educacion para el desarrollo de la empleabilidad

y de la competitividad de las unidades productivas
1.11.2. Misién

Formar y capacitar a las personas para empleos dignos y de alta
productividad, en apoyo de la industria nacional en el contexto global, y para

contribuir a la mejora de la calidad de vida de la sociedad
1.12.  Bases legales 0 documentos administrativos
1.12.1. Dentro de los documentos administrativos con base legal tenemos:

a. La constitucion de la empresa:
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Figura 6.
Constitucion de SENATI — Capitulo I y 11

Ley del Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial -SENATI
Ley N° 26272

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA POR CUANTO:
El Congreso Constituyente Democratico ha dado la Ley siguiente:
(SENATI)

CAPITULO|
DE SU NATURALEZA'Y FINALIDAD

Articulo 10.- El Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial (SENATI) es una persona juridica de derecho
publico con autonomia técnica, pedagdgica, administrativa y econémica y con patrimonio propio, gue tiene por finalidad

ionar formacién profesional y capacitacién a los trabsjadores de las actividades productivas consideradas en
Categoria D de la "Clasificacién Industrial Intemacional Uniforme (ClIU) de todas las actividades econdmicas de las
Naciones Unidas (Revision 3)" y de todas las demas actividades industriales y de instalacidn, reparacion y
mantenimiento contenidas en cualquier otra de las categorias de la misma Clasificacion.

Articulo 20- E| SENATI, adicionaimente, podré desarrollar actividades de capacitacidn igual o distintas de las
comprendidas en el articulo anterior y participar en programas de investigacion dientifica y tecnolégica relacionados con
el trabajo industrial y temas conexos.

Las actividades a que se refiere ol parrafo anterior deberan ser financiadas con recurscs distintos de los mencionados
en los articulos 110. y 120, de |a presente ley.

CAPITULO Il
DE LA ORGANIZACION

Articulo 30.- Son érganos de direccion y administracion del SENATI:
a, El Consejo Nacional y la Direccién Nacional;
b. Los Consejos Zonales y las Direcciones Zonales.

Articulo 4o.- El Consejo Zonal es el mas alto érgano de goblermno del SENATI. Corresponde al Consejo Zonal fijar la
politica del SENATI y dictar las normas requeridas para el mejor cumplimiento de los fines institucionales.

Articulo 5o.- El Consejo Nacional del SENATI establece el émbito terrtorial de los Consejos Zonales y designa a sus

integrantes, en base a las propuestas de los gremios empresariales que agrupan a las principales industrias aportantes
de la zona.

Articulo 80.- El Consejo Nacional del SENATI estd conformado por los siguientes integrantes:

- Uno designado por el Ministerio de Industria, Turismo, Integracién y Negociaciones Comerciales Intermacionales;

- Uno designado por el Ministerio de Educacion;

- Uno designado por el Ministerio de Trabajo y Promocion Sodial,

- Cinco designados por la Scciedad Nacional de Industrias;

- Uno designado por la Asociacion de Pequefios y Medianos Industriales del Perd (APEMIPE),

- Uno designado por la Confederacién de Camaras de Comercio y Produccion del Peri (CONFECAMARAS);

- Tres Presidentes de Consejos Zonales del SENATI, elegidos por y entre ellos mismos; y

- Un trabajador egresado de los programas del SENATI, elegido por los egresados de los programas de la institucion.

El Reglamento sefialara el mecanismo de la votacion.
El Consejo Nacional elige en su seno a un Presidente y un Vicepresidente.
El Reglamento sefialara las atribuciones del Consejo Nacional.

Articulo 7o0.- La designacién de los integrantes del Consejo Nacional y de los Consejos Zonales es efectuada en el

Nota: Extraido del Diario El Peruano (2020)



Figura 7.
Constitucion de SENATI — Capitulo 111

34

primer trimestre del aflo, y por periodos de dos aflos. Los integrantes del Consejo Nacional y de los Consejos Zonales
pueden ser ratficados o reslegidos.

Articulo 8o~ El Reglamento de Organizacidn y Funciones del SENATI establecerd su organizacién interna y las
atribuciones de sus érgancs de direccion, linea. asesoria, control y apoyo.

Articulo Bo.- El Director Nacional es ol representante legal del SENATI], tene a su cargo la direccidn académica y
admnistrativa de la institucién y es elegido por el Consejo Nacional,

CAPITULO il
DEL REGIMEN ECONOMICO

Articulo 100.- Constituyen recursos del SENATL

a El producto de la contribucion a la que se refleren los articuios 110. y 120, de la presente ley y los que provengan de
sanciones de naturaleza tributaria aplicables en razdn de la misma.

b. Los que generen sus proplas actividades, incluyendo las regalias originadas en |a propledad intelectual e Industrial de
sus actividades creativas;

¢ El producto de la venta y'o arrendamiento de bienes muebles e inmuebles se destinard a la edificacion de unidades
operativas descentralizadas o a la adquisicidn de blenes para la capacitacion,

d. Los ingresos financieros que genere la administracion de sus bienes y recursos, y

o Los provenientes de donaciones, legados u otros aportes que a su favor efectien tercercs, y los dedvados de su
participacidn en programas de cooperacion técnica, nacionales © internacionales

Articulo 110.- Las personas naturales o juridicas que desarrollen actividades industriales comprendidas en la Categorla
D de la "Clasificacién Industrial Internacional Uniforme (CIUU) de todas las actividades econdmicas de las Naciones
Unidas (Revisién 3)" estan obligadas a contribuir con el SENATI pagando una contribucidn porcentual calculada sobre
#l total de las remuneraciones que paguen a sus trabajadores de acuerdo al siguients cronograma y porcentajes:

Durante el afio 1994 1.5%
Durante el afio 1995 1.25%
Durante el afio 1996 1.00%
A partir de 1987 0.75%
Cuando, ademaés de la actvidad industrial, una empresa desarrolle otras actividades econdmicas, el pago de la

contribucidn se haré Unicamente sobre of monto de las remuneraciones correspondientes al personal dedicado a la
actividad industrial y a labores de instalacidn, reparacién y mantenimiento.

Articulo 120.- Las empresas que no desarrolian actividades comprendidas dentro de la Categoria D de la "Clasificacion
Industnal Intermacional Undforme (CIUU) de todas las actividades econdmicas de las Naciones Unidas (Revisidn 3)°
pagarén la contribucion a la que se refiere el articulo anterior sobre las remuneraciones del personal dedicado a labores
de instalacidn, reparacion y mantenimiento realizadas tanto a favor de la propia empresa cuanto de tercercs.

Articulo 130.- Las empresas que durante el afo anterior hubleran tenido un promedio de veinte trabajadores o mencs
dedicados a las actividades econdmicas a las que se refieren los articulos 110, y 120. de la presente ley, no estan
obligadas al pago de la contribucion que en ellos se establece.

Articulo 140 - La forma y plazo para presentar las declaraciones juradas a que hubiere lugar y los plazos para los pagos,
serén determinados mediante Decreto Supremo refrendado por los Ministros de Economia y Finanzas y de Industria,
Tunsmo, Integracién y Negociaciones Comerciales Internacionales.

Articulo 150.- Son aplicables al pago de la contribucion a la que se refieren los articulos 110. y 120, de la presents ley
las normas del Codigo Tributario relacionadas con la cobranza de contribuciones no pagadas y los recargos por
intereses y multas que ello genere

La cobranza de contribuciones no pagadas oportunaments y de los recargos que la demora origine se realizard
madiante accidn coactiva.

Nota: Extraido del Diario El Peruano (2020)
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Figura 8.
Constitucion de SENATI — Disposiciones Finales

Articulo 160 - £l Presupuesto anual del SENATI seré aprobado por & Conseso Nacional.
Articulo 170 - Al elaborar, aprobar y sjecutar el presupuesto del SENATI, se tendrd en cuenta o siguente:

a Los recursos que recaude fa mstitucion en aplicacion de los dispuesto por los articulos 110y 120 de la presente ley
seran aphicados en un minimo del 75% en cumplimiento de los fines en la zona donde se generen. Una zonal que tenga
ingresos economicos mayores 3 los necesarnics para ef desamolio de su actividad, por decision del Conssic Nacional,
podra ceder parte de sus recursos por contribucion adicionales al 25%, para reforzar acciones en otras Zonas,

b Los recursos gue genere cada zonal en wirtud de las actwdades adiconales que desarolle sstaran destinados a
reforzar las actividades de capactacion gue se lieven a cabo en la propia zonal, estos recursos formaran parte del
presupuesto de ingrasos cuando ia Zonal es defictana en recursos provemsentss de la contribucion; en caso contrano
podrén ser aphcados por decision sutonoma en cada Zonal;

¢ Las actividades que se desarrolien en aplicacidn de ias atnbuciones que confiere al SENATI el articulo 20 de la
presente ley, no podran llevarse a cabo con recursos provenientes de fa contribucién establecida en ics articules 11o. y
120 y d. Se im#aran los gastos admnistrativos @ un porcentaje menor al diez por ciento (10%) del presupuesto de
egresos de la institucion.

Articulo 180 - Anualmende, el Consejo Nacional del SENAT! preparara su memona y dispondra la realzacion de una
auditoria externa sobre su balance y, con la opinidn que le merezca, elevard ambes documentos para conocimiento del
Ministerio de industria, Turismo, Integracidn y Negociaciones Comerciales Intemacionales.

Asticulo 150.- Los trabajadores del SENATI se encuentran sujetos al régimen laboral de la actividad privada.

Articulo 200 - El SENATI come centro educative, reconoado por & Ministeno de Educacion, Siene derecho al goce de
ias exoneraciones y beneficios tnbutarics que otorgue ia legisiacion comespondiente a favor de dichas instituciones.

DISPOSICIONES FINALES
PRIMERA - Deroganse todas las normas que se opongan 2 la presente Ley.

SEGUNDA - Transfiérase en propiedad al SENATI los bienes inmuebles de propiedad del Estado que Je han sido
cedkdos en uso para el cumplmiento de los fines que le safiala la presente Ley y que se detallan a continuacdn:

a. Bl tereno de 40,000 m2 en ! que se halla edificado su centro de Formaoion Profesional de Arequipa, ubicado en la
manzana p" del Parque Industrial de la cudad de Arequipa, provinca y departamento del mismo nombre, cuyos
Mymmammuamdmﬂ pagina 88, Parida MMWMMDCXXXIL del
Registro de Propiedad inmueble

b. El terenc de 70,400 m2 en «f que s2 halla edificado su Centro de Formacion Profesional de Trujilio, ubicado en el
Lote 28-A del Pargue Industrial de Truplio, Disinto La Esperanza, Tryjillo, cuyos linderos y medidas periméinicas se
encuentran regisirados en &f asiento 5. Fojas 263, Tomo 269, Partda CX Xl del Regsiro de la Propedad Inmusble de
La Libertad.

c. Bl terreno de 8.521.40 m2 en el que se halla edificado el instituto Leonardo Da Ving, ubicado en Isidro Alcbar No.
299 - Urbanizacidn Ingenteria, provincia de Lima y departamento del mismo nombre, cuyos linderos y medidas
penmétnicas son:  en Mauro Valderrama 145 metros Iineales, en Alayza Paz Soldan 112 metros Ineales, en isido
Alcbar 70 metros Iinsales y en Nicanor Garcia y Lastres 62 metros Iineales, los mismos que se encuentran registrados
en ¢ Margesi de Bienes Naconales, asi como en & Registro de Propiedad inmueble de la cudad de Lima.

Dichos inmuebles pasaran a consiituir patrimonio del SENATI y se inscribiran en los Registros de ia Propledad
Inmueble, dentro del érmino de 90 dias, por el sSio mérito de esta ley y la presentacdn de fa Declaracion Jurada de

TERCERA- B Consejo Nacional del SENATI sometera a aprobacion del Poder Ejecutvo e Reglamento de
Organzacion y Funciones de la institucion que debera elaborar dentro de un plazo de 60 dias.

Los actuales regiamentos y estatios del SENATI mantendrdn su vigencia hasta que se dicten las normas
reglamentarias de Ia presents ley en tanto gue no s= le opongan.

Nota: Extraido del Diario El Peruano (2020)
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Figura 9.
Constitucion de SENATI — Vigencia segiin D.S.

El Decreto Supremo que apruebe el Reglamento de Organzacién y Funciones del SENAT! determinara los plazos
dentro de los cuales deberan eventualmente renovarse sus actusles autoridades,

CUARTA - La presente Ley entrard en vigencia a partir del 01 de @nero de 1094
Comuniquese al sefior Presidente de la Republica para su promulgacion.
En la cludad de Lima, a los veintiocho dias del mes de Dicembre de mil novecientos noventa y tres.

JAIME YOSHIYAMA
Presidente del Congreso Constituyente Democratico

CARLOS TORRES Y TORRES LARA
Primer Vicepresidente del Congreso Constituyente Democratico

AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA
POR TANTO:

Mando se publique y cumpla.
Dado en la Casa de Goblerno, en Lima, a los treinta dias del mes de dicembre de mil novecientos noventa y tres

ALBERTO FUJIMORI FUJIMOR!
Presidente Constitucional de la Republica

ALFONSO BUSTAMANTE Y BUSTAMENTE
Presidente del Consejo de Ministros y
Ministro de Industria, Turismo, Integracién y Negociaciones Comerciales Internacionales

Nota: Extraido del Diario El Peruano (2020)



b. Representante Legal: Certificado de vigencia de Poder

Figura 10.
Representantes Legales de SENATI

O s (A b AT SOOI B R T

Lz informacidn exhivda en etz consulta corzsponde 2 lo dectzrado por & contriuyents ante |3 Administracion Tridutara,

DHI 07248131 (OTOYA TERRONES FRANCISCO JAVIER GERENTE 14/10/2015
NI 07502833 ANGULO LECN RICARDO RUBZN GERENTE 24/07/2012
DHE 08720663 /ALVA GUSTAVSON GUSTAVD ADOLFO DIRECTOR GENERAL 01/05/2015
ot 40772483 BASUALDO HILARID ARTURD FRANCISCO AFODERADO 23/03/2010
DI 43318435 CAMOGLIARO PAZ0S RAUL ERNESTO DIRECTOR 20/04/2011

Nota: Extraido de SUNAT (2020)



1.12.2. Los requisitos legales del sector comercial encontramos:

a. Entidad sectorial competente -fiscalizadora:

Ministerio de educacion

b. Entidad sectorial competente -sancionadora:

Superintendencia Nacional de Educacion Superior

c¢. Denominacion sectorial competente -ejecutora:

SENATI — San Ramon

1.13.  Descripcion del area donde realiza sus actividades profesionales:

Figura 11.

Linea de Autoridad del CFP SENATI San Ramon

[7‘_

Comité Zonal de
Gestion

Comite de Seguridad
y Salud Ocupacional
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DIRECCIONES
ZOMNALES I
| I
.- CFP SAN RAMON
|
| JEFATURA DEL CFP
| e E— ]
” ASISTENTE ACADEMICO ™
DOCENTES ( Y ADMISTRATIVO._ INSTRUCTORES
INSTRUCTOR DE
TUTOR SEGUIMIENTO

Nota: Extraido del Organigrama Estructural de SENATL

1.14.  Descripcion del cargo y responsabilidades del bachiller.

1.14.1. Descripcion del Cargo

Cargo : Asistente Académico y Administrativo
Unidad Organica . Asistente
Linea de Dependencia : Jefatura del CFP
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Niumero de Puestos 01

1.14.2. Funcién general del cargo (Responsabilidades del Bachiller):

a. Soporte administrativo a Direccion

b. Remision y elaboracion de horarios de trabajo

c. Gestiones administrativas del CFP

d. Aplicacion del sistema BANNER y APEX

e. Soporte Académico y matriculas

f. Brindar soporte a los estudiantes de la plataforma BLACKBOARD
g. Calidad del servicio al cliente

h. Control de documentos, normas y procedimientos.

1. Apoyar en la supervision de las clases impartidas en los talleres y

laboratorios

j. Proveer de materiales didacticos tanto a los Docentes como a los

alumnos



Institucion Educativa con Jornada Escolar Completa San Ramén

1.15. Datos generales de la institucion

Tipo de contribuyente

Nombre Comercial

RUC

Ubicacion
Carmen

Actividad(es)

economica(s) declaradas:

Represéntate legal

Cargo

Inicio de actividades

Vigencia de poder

Numero de trabajadores :

Instituciones Publicas

Unidad de Gestion Educativa Local de

Chanchamayo

20568448309

Av. Perii Nro. S/N Sec. Pampa del

8411- Actividades de la Administracion

Publica en General

Cabrera Gutiérrez Mario

director

01/01/2013

del 26/07/2016 al 31/12/2020

1982

1.16. Actividad principal de la institucion (giro empresarial)

Administracion Publica de Educacion.

1.17. Organigrama de la “IEI JEC San Ramon”

40



41

Figura 12.
Organigrama Estructural de la UGELCH

: CONSEJO
DIRECCION PARTICIPATIVO

LOCAL DE

Nota: Extraido de los archivos generales de la UGELCH (2020).

1.18. Vision y Mision:

1.18.1. Vision

Al 2021, ser una Institucion lider que brinde una administracién
educativa de calidad en la Selva Central, basada en la practica de valores,
garantizando la formacion integral de los estudiantes, con maestros innovadores,

e investigadores; que aseguren aprendizajes significativos, funcionales y



1.19.
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pertinentes; fortaleciendo el desarrollo de la gestion pedagdgica, administrativa
e institucional; promoviendo el uso sostenible de los recursos naturales,
identificada con el contexto intercultural en una sociedad educadora y
respondiendo a las demandas de los actores educativos para el desarrollo de la

Provincia.
1.18.2. Mision

Somos una Institucidon que orienta y administra el servicio educativo
que promueve la formacion integral de los estudiantes que les permite acceder a
una sociedad de cambio con responsabilidad y autonomia, basado en la practica
de valores, orientando el uso sostenido de los recursos naturales, fortaleciendo

la interculturalidad en las Instituciones Educativas de la Selva Central.
Bases legales 0 documentos administrativos
1.19.1. Dentro de los documentos administrativos con base legal tenemos:

a. Representante Legal: Certificado de vigencia de Poder



Figura 13.
Resolucion Ejecutiva Regional N°097

LD
[

OQOMIANACON REGIONAL

RESOLUCION EJECUTIVA REGIONAL
N' ()97 -2019-GR-JUNIN/IGR

HUANCAYO, 21 ENE 2019
EL GOBERNADOR REGIONAL DEL GOBIERNO REGIONAL JUNIN.
VISTO:

La Resolucidn Ejecutiva Reglonal N® 1120-2018- GRJUNIN/GR y anexo adjunto,
gle fecha 03 de oclubre de 2018, EI Oficio N* 0057- 2019-UGELCHAGA, de fecha 14
de octubre de 2016, suscrito por el Lic Mario Cabrara Gutiérrez, Director del Programa
Sectorlal I, UGEL - Chanchamayo, sobre designacion de responsables titulares y
suplentes para el manejo de las cuentas bancarias de la Unidad Ejecutora 01459,
Gobiermo Regional Junin-Educacién Chanchamayo

CONSIDERANDO:

Que es necesano ratificar la designacion del TAP. Joel Omar Vereau Neciosup, Jefe
ol Area de Gestion de Administracion y del TAP. Marino Alberto Vasquaz Dionisio,
dyResponsable de Tesoreria, como responsables Wularas del Manejo de Cuentas
¥ Bancarias de la Unxdad Ejecutiva N° 01459 ~ UGEL Chanchamayo -Junin, asi mismo
designar al TAP. Eimo Arturo Garcla Atau en reemplazo del TAP Arturo lsidoro Tmoco
Garcia y ratificar & la TAP Rossana Demarini Tremolada de Mudnuco, como
responsables suplentes.

De conformidad con lo dispuesto por la Directiva de Tesoreria N* 001-2007-
& EFr77 16 articulo 48, aprobada mednnm Resolucion Directoral N°® 002-2007-EF/77 15

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DESIGNAR, a partir de la fecha, a los representantes
liulares y suplentes para el manejo de las cuentas bancarias de la Unidad Ejecutora
01458 UGEL- Chanchamayo-Junin, conformado por los sigulentas sarvidores

TITULARES
TAE. Joal Ot Vierwau Necossp DNL 4120400 Jule 00 Aes 0 Gastidn Admisistracon
«  TAP Marno Alberts Visgues Dionee 0N 20520800 Reaponsabe e Teatrnrin
SUPLENTES
«  TAP Bimo Ature Gerce Awu DNl 20823820 Pesponeatin de Estasetcs

TAP Rotsana Demanini Tremolada de Husouoo 0N 20741032 Jofa del Ares g0 Gastide Insttcunsd

ARTICULO SEGUNDO, - DEJAR, sn afecto a parte de la fecha todas las
resoluciones que se opongan a la prasante Resolucion

Nota: Extraido de los archivos generales de la UGELCH (2020)
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Figura 14.
Resolucion Ejecutiva Regional N°097

ARTICULO TERCERO. - TRANSCRIBIR, la presentz resalucion a los Grganos
/' competentes del Gobiemo Regional de Junin y, a los interesados

REGISTRESE. COMUNIQUESE Y PUBLIQUESE

I 2| GOBERNADOR REG
", W SJCOBIERND REGIONAL
ere

GOBIFRND REGIONAL JUNIN
Lo que lranscribo 8 Ud, pars su
conagimiants y ines meninenlys

HYO. 23 ENE 208

WApoy Helad 5 Oz Hunea
SECRL TARIA GENE A

Nota: Extraido de los archivos generales de la UGELCH (2020)
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1.20.

1.19.2. Los requisitos legales del sector comercial encontramos:
a. Entidad sectorial competente -fiscalizadora:
Ministerio de educacion
b. Entidad sectorial competente -sancionadora:
Direccion Regional de Junin
c. Denominacion sectorial competente -ejecutora:
Direccion Regional de Junin

Descripcion del area donde realiza sus actividades profesionales:

45



Figura 15.
Linea de Autoridad de la IEI. JEC San Ramon

PERSONAL CAS

2 o DIRECCIOON DE
GESTION :
PEDAGOGICA GESTION
Roles Educativas m “'.’ ] IEL JEC SAN pov.
: j | Ewews | RAMON
DIRECTOR
|
SUB DIRECTOR
|
COORDINADORES
PEDAGOGICOS
|
cawts | |
e DO RMARTA DOCENTESDELMIVEL | | pgrsoNaL276 | | AUXILIARES

Nota:

Extraida del Organigrama Estructural de la UGELCH (2020).
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1.21.  Descripcion del cargo y responsabilidades del bachiller.

1.21.1. Descripcion del Cargo

Cargo : Coordinador Administrativo y de
Recursos Educativos

Unidad Organica : UGELCH
Linea de Dependencia : IEL. JEC San Ramon
Nimero de Puestos 1

1.21.2. Funcién general del cargo (Responsabilidades del Bachiller):

a. Apoyo al director(a), en 3 la gestién institucional para lograr las metas

establecidas en el plan de trabajo anual de la IE.

b. Elaboro en coordinacion con la Direccion de la IE, un Plan de Trabajo que

incluya las actividades administrativas a desarrollarse durante el afio escolar.

c. Coordino y velo juntamente con el Personal de Mantenimiento por la limpieza
y mantenimiento de la IE, asi como la conservacion del mobiliario y los
equipos.

d. Disefio e implemento, junto al psicélogo, CIST y quien corresponda, la

realizacion de acciones para involucrar de manera activa a las familias.

e. Gestiono y promuevo el uso oportuno de recursos y materiales educativos

como soporte al proceso de aprendizaje de las y los estudiantes.

f. Consolido los resultados de aprendizaje y de gestion de la IE para informar
periddicamente al director y docentes, con el fin de lograr la mejora continua

del servicio educativo.
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g. Promuevo, articulo y coordino con organizaciones y/o instituciones publicas
y/o privadas la creacion de redes de apoyo en beneficio de la comunidad

educativa.
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Capitulo II: Aspectos generales de las actividades profesionales

Toda organizacion es consciente de que debe poner especial atencion a la cultura
organizacional, la retencion de talentos y la gestion del capital humano, ya que en suma,
es la fuerza laborar vital para poder hacer, tener y sostener su politica institucional,
mision, vision y cultura de valores que es su razoén de ser; por ello la intervencion del
Profesional de Administraciéon con la especialidad de Recursos Humanos, se ha
convertido en uno de los pilares fundamentales que aporta valor a toda gestion; en ese
sentido es fundamental desarrollar un trabajo sistematico y conocer sus antecedentes,
desarrollar un diagnostico situacional, identificar oportunidades y/o necesidades y
plantear acciones de mejora continua que justifican ampliamente la labor profesional

basado en resultados.
Municipalidad Distrital de Monobamba
2.1. Antecedentes o diagnoéstico situacional del puesto Laboral

En la unidad de tesoreria y rentas de la Municipalidad Distrital de Monobamba,
en calidad de Jefe de Tesoreria; en referencia a la gestion saliente, al parecer no se llevo
un orden sistémico y estandar de los numeros de cuenta y/o la cuenta corriente
interbancaria como documentacién importante para las remuneraciones del personal que

labora en la municipalidad.

El problema habitual son las remuneraciones y prestaciones extemporaneas que
no se cumple con el pago oportuno de acuerdo con el cronograma establecido por el
Banco de la Nacion, asi mismo los pagos realizados hasta la fecha por el jefe de tesoreria
saliente se realizaban en cheques; lo que refleja las debilidades manifestadas, la cual

presumo que fue la causa de cese del anterior responsable del 4rea. Esta presuncion se
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sustenta también a razon de que se tiene reporte en las planillas de pago, registradas con

fechas extemporaneas en el SIAF y en los tacos de las chequeras.

A continuacion, se detalla el diagnostico situacional a través de un analisis PEST

y FODA.



Tabla 2:
Andlisis PEST
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Factores Politicos

El gobierno municipal estd al 100% asociada a la clase
politica, ya que de esta manera el voto popular del
pueblo elige al alcalde municipal quien administra los
recursos del municipio por un periodo de 4 afios.
Creacién de la politica de gobierno local de seguridad
ciudadana la cual tiene enfoque de prevencion de la
violencia y seguridad ciudadana

La fiscalizacion legal tiene como objetivo dentro de la
municipalidad incrementar la recaudacion tributaria
para poder invertir en obras

Factores Sociales

Reglamento de ordenamiento territorial y construccion
privada

Reglamento para el manejo de desechos solidos
Vigilancia, monitoreo y educacion ambiental
Mantenimiento general de areas verdes

Programacion de recaudacion de residuos solidos
Mantenimiento constate de reservorios de agua para
tener agua potable en el distrito de Monobamba

Analisis PEST

Factores Econdmicos

Promover la competitividad y el crecimiento econdmico, a
través de la ejecucion de proyectos de inversion publica y
social

Manejo de caja chica

Desbalance de presupuesto el primer afio de gestion ya que la
anterior gestion dejo deudas por pagar

Tendencia a incrementar los ingresos ya que la administracion
municipal tiene como uno de sus objetivos recaudar fondos a
través de los ingresos de impuestos prediales

Existe unos ingresos considerables por la energia eléctrica
brindada por el municipio a través de su planta de
hidroeléctrica

Factores Tecnologicos

Se trabaja en el area de tesoreria, logistica y presupuesto
con SIAF Y SIGA

Se cuenta con maquinaria para la limpieza y reapertura de
vias

La subgerencia de desarrollo social actualiza
constantemente el SISFO con la intencién de contar con
una base de datos actualizada de la poblacion de
Monobamba

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3:
FODA de la Municipalidad Distrital de Monobamba

Fortalezas

Existe compromiso de los trabajadores
Liderazgo del alcalde con capacidad de gestion
Comunicacion eficiente en la alta direccion
Dedicacion al area social

Consideracion de las necesidades, expectativas y requisitos de los
ciudadanos al momento de tomar decisiones

Existe voluntad politica para la innovacion y creatividad

Debilidades

No existe compromiso de algunos funcionarios

Existen funcionarios que no cuentan con las competencias propias
para el cargo

Los trabajadores no son remunerados a tiempo por su labor realizada
Los trabajadores municipales no cuentan con conocimientos
financieros (cuenta personal, CCI, etc)

No existen programas para fortalecer creatividad e innovacion

No se esta ejercitando las potestades de direccion y control que tiene
la municipalidad

No existe programas para fortalecer el trabajo en equipo

Existe incumplimiento y negligencia en el desarrollo de las
funciones

Oportunidades

Incremento del apoyo del gobierno central

Incremento del interés de las instituciones publicas y privadas
ONG s por trabajar de manera conjunta

Presencia de atractivos turisticos en la zona

Distrito atractivo para la inversion inmobiliaria y comercial,
teniendo en cuenta las habilidades urbanas que deberéd otorgar la
Gerencia de Desarrollo Urbano

Amenazas

Incremento de problemas sociales en el distrito

Viviendas en zonas de riesgo, detectadas por defensa civil
Invasion de terrenos

Tendencia politica, de oposicion negativa, intereses personales que
busquen la revocatoria del consejo

La empresa SIMSA no paga tributos por tener una hidroeléctrica
en el terreno del distrito

Personal eficiente quiere retirarse de la municipalidad por pagos
atrasados

Los 85% de los funcionarios son de otros distritos y necesitan sus
pagos a tiempo para poder pagar sus cuartos y pensiones en donde
se encuentran alojados

Los funcionarios de las diferentes dreas amenazan constantemente
con irse del trabajo si no tienen sus pagos a tiempo

Crecimiento urbano no planificado

Fuente: Elaboracion Propia.
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2.2. Identificacion de oportunidades o necesidades en el area de actividad

profesional o puesto laboral

Una vez realizado el diagnostico situacional de la Unidad de Tesoreria y rentas,
se ha identificado una serie de oportunidades y en la mayoria de los casos constituyen
necesidades reales de caracter urgente; considero que la unidad de tesoreria y rentas debe
tener un flujograma de gestion de pago, teniendo en cuenta el cronograma establecido por

el Banco de la Nacion y que no exceda el tltimo dia laborable del mes.

Para la cual se tomo la decision de elaborar el Flujograma de Pagos como jefe
de la unidad; de lo cual, nuestro actuar fue validado por la Gerencia Municipal, siendo
una de mis primeras intervenciones de apoyo en entidad de gestion publica en la
Municipalidad Distrital de Monobamba, y que en base a ello se plasmo las demas
actividades puestas, los cudles se haran mencion en el siguiente Flujograma de Pago. De
igual forma tener en consideracion el cronograma de pagos establecido por el banco de la

nacion, y calendario de pago del Tesoro Publico, como de detalla en la figura 16, 17 y 18.



Figura 16.
Flujograma de pago — Unidad de Tesoreria y Rentas de la MDM

Requerimiento del l decadames |

. |
| C°“f°|“j‘di" = |_ _________ | Memoréndum de
= Gerencia

Aprueba y envia
proveido

| 2decadames |

gener Certificacion
Presupuestal
| Orden de Servicio |
I Devengado
30 de cada mes |
- Nimero de cuenta Banco _
de 1a Nacion
- CCI
- Nimero de cuenta de otras P de
entidades bancarias ago A
remuneraciones

Nota: Tomado de los procesos de Implementacion de la Unidad de Tesoreria. (2020)
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Figura 17.

Cronograma de Pago del Banco de la Nacion — Anexo 01
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) BIPeruano/ Jueves 12 de dickembire 0s 2019

responsabilidad
Articulo 3. La atencion de otras obligacones
relacionadas con los conceptos de pago Remuneraciones
yo Pensiones, lales como Compensacion por Tiempo de

Servicios (CTS), Gratficaciones (Régimen Laborai 728),
mln(oona)sosmiluas,se&menhslm:l

personal del
Régimen Laboral del Decreto Legisiativo N° 728 pueden
reahzar ol pago de los conceplos de Remuneraciones y
Gratificaciones de 0s meses de julio y dicembre en una
sola planille, en la focha en quo comesponda atendor
dichos conceptos.

Registrese, comuniquese y publiquese

JOSE CARLOS CHAVEZ CUENTAS
Vicemirsstro de Hacenda

ANEXO 01

CRONOGRAMA DE PAGOS ANUAL MENSUALIZADO DE REMUNERACIONES - ANO FISCAL 2020,
A CARGO DE LAS UNIDADES EJECUTORAS DE LOS PLIEGOS DEL GOBIERNO NACIONAL
Y GOBEERNOS REGIONALES

PERSONAL Y OBLIGACIONES SOCIALES
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| =308
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Mnsiro Pibio
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guunmthc.u

l::':"m'w’

Crd
[Tramaportes y Comumcacees
|Gebmimos Regonaes Unitaoes
Eonitnms de Agrouten

Viemes |Miércotes Qumves

A drerd,

UGEL 01,03y O7 Py

3 =

n 2 2

excepto UGEL 01, 03 y OF
Gob Rep T Urvdede

Epaitons de Edociactin Dpto. de Lunes
ICappmarca La Ltedad Junin. Pumn, 2 28 2 3
\Ancash_ Loreto y Puno

Lusws Midrcoien
25 2 2 @ z a 2 n

Bt
|Tm’ Py
Enomin y Minas

Martes
(Comorco Ederar y Tummo 2% r 24 P

! Engleo

re o tny & oy

Lunes | Mdrocles| Mdnccios
levhanicar a7 P 285
Fumto Mille Polcasl

Mibecoles | Viemas [Mslcoles Martas | Mabrooles | Msbrcoles

27 e % % 24 b2 o] 22

("1 En s fechas quo se ndcan tamtién 5o slende pagos de Vo
Pardriion ~ 4 —Srarony

deo: CAS, SERUMS, Estpendio por Secgra. Propnas para

\J yF

Nota: Extraido del diario El Peruano (2020)



Figura 18:
Cronograma de Pago del Banco de la Nacion — Anexo 01
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38 NORMAS LEGALES Jusves 12 de diciembre de 20197 & 4 B Peruano
ANEXO 02
CRONOGRAMA DE PAGOS ANUAL MENSUALIZADO DE PENSIONES (DECRETO LEY N* 20530)
ANO FISCAL 2020, A CARGO DE LAS UNIDADES EJECUTORAS DE LOS PLIEGOS DEL
GOBIERNO NACIONAL Y GOBERNOS REGIONALES

PENSIONES Y OTRAS PRESTACIONES SOCIALES
megm ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JWL | AGO | Sep | oCT | NOov_| oic_|
e del Conseo de
Pode Jodaal
%Elm ‘
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”

dul Pusbio
%"p Naconal de Mates | Jueyes | Jueves | Martes | Juews | Jooves | Lenes | Jueves | Viemes rm Juews | Jueves
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wn
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3y 07 16 17 1% 1% 1L} 15 5 17 15 % 1% "
B e
e Educaciin
15alut
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2.3. Objetivos de la actividad profesional segiin puesto laboral

Como profesional de la carrera de Administracion de Empresas, con la
especialidad de recursos humanos, mi labor encomendada en la Municipalidad Distrital
de Monobamba, que cuenta con amplia anuencia social, y que me brindo6 la oportunidad
de volcar los conocimientos tedricos y practicos a la aplicacion en la vida real y laboral
diaria; teniendo como objetivo general es el mejoramiento del desempefio y de las
aportaciones del personal a la organizacion, en el marco de una actividad ética y
socialmente responsable; siendo un objetivo muy ambicioso y de largo plazo; es por ello
que se plantea objetivos especificos en cada una de la institucion en donde labore y vengo

laborando actualmente, en el presente informe se detalla:

e Implementar la Cultura Organizacional en la Municipalidad Distrital de

Monobamba
2.4. Justificacion de la actividad profesional segiin puesto laboral

La Cultura Organizacional [CO], enmarcada con los valores, actitudes, creencias
y comportamientos que caracterizan a las empresas y que funciona como una especie de
¢ética no escrita de las organizaciones, que los trabajadores asimilan y ponen en practica
que es muy indispensable fomentar en el personal de la Municipalidad Distrital de
Monobamba para cumplir con los objetivos frente a las necesidades y oportunidades

detalladas en la presente.

Asi mismo debemos tener presente que al aplicar la cultura organizacional en la
Municipalidad Distrital de Monobamba par a dar como resultados la union de normas,
habitos y valores que de una forma u otra, y van a ser compartidos por los trabajadores
de la institucion, y que a su vez van a ser capaces de controlar la forma en la que

interactiian con el propio entorno y entre ellos mismos. Es decir, el comportamiento de la
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institucion dependera de la forma en la que se apliquen unas normas u otras por parte de

sus trabajadores.

2.5. Resultados esperados de la actividad profesional o puesto laboral

Los resultados esperados, estdn en funcion al cumplimiento del levantamiento
de la oportunidad o necesidad identificada en el area de actividad profesional, vale decir
el nivel de cumplimiento de los compromisos asumidos referidos a la implementacion de
los objetivos especificos planteadas en cada una de las 3 empresas en la que me he

desempefiado profesionalmente.

Asi mismo se ha llevado correctamente los registros necesarios exigidos por el
gerente Municipal y el alcalde en vigencia de la Municipalidad Distrital de Monobamba
y que queda como evidencia en los archivos correspondiente como muestra de las labores
realizadas por cada proceso implementado en mi periodo de labor como jefe de la Unidad
de Tesoreria y Rentas. Soy consciente que lo realizado puede ser cuestionado por otros
profesionales de mayor experiencia; por lo que cada objecion, cada discrepancia y hasta
juicio critico es parte del proceso de mejora continua. Como Administrador en la
especialidad de Recursos Humanos he demostrado efectividad y productividad en cada

uno de los actuados.

Centro de Formacion Profesional SENATI San Ramoén

2.6. Antecedentes o diagnoéstico situacional del puesto Laboral

En el CFP SENATI — San Ramon, en calidad de Asistente académico; en
referencia a la gestion saliente, al parecer no se llevd un orden metodoldgico, sistémico y
estandar a nivel de matriculas reportados por el sistema APEX y documentacion; ya que

no se tenia documentacion organizada a nivel de especialidad y de estudiantes, es decir
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clasificados por actividades mayores y carreras técnicas (capacitaciones, fichas de

matriculas, titulos, libros de actas, registros, etc.).

El problema habitual es que los estudiantes al momento de asistir a la oficina de
la asistente administrativa a generar su matricula segun carrera técnica, no se le genera el
codigo que le corresponde a pagar por el sistema APEX; dando por consecuencia que los
estudiantes y padres de familia tengan una mala experiencia y cause incomodidades y
retrase el proceso de matricula. Ello también es a consecuencia que no hay una

capacitacion especifica del sistema que maneja SENATTI al personal administrativo.

A continuacion, se detalla el diagnostico situacional a través de un analisis PEST

y FODA.
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Tabla 4.
Andlisis PEST

Factores Politicos

Incremento de inversidon publica, mejorando el sector salud,
educacidn, trabajo, programas sociales, transporte, etc.
El gobierno actual esta desarrollando una politica de inclusion
social, tales como programas de formacion y capacitacion para
jovenes de escasos recursos econémicos
En el 2011 se aprobo la ley 29672 que autoriza al SENATI a
otorgar titulos
El Decreto Legislativo 882 ha ocasionado la creacion de
instituciones de educacion superior, sin obedecer a objetivos de
calidad académica ni a criterios de demandas laborales.
No existe un ente regulador que planifique y tome decisiones de
manera integrada, sobre la marcha del sistema de la educacion
superior generando incoherencia con las necesidades y politicas
del pais

Factores Sociales

De acuerdo con las ultimas estimaciones y proyecciones de
poblacion, el Pert al 30 de junio de afio 2020 alcanza los 32
millones 625 mil 948 habitantes; e los cuales solo 3.5 millones
cuentan con educacion secundaria completa

El crecimiento economico en el sector industrial permite un
incremento en los ingresos salariales de la familia y por ende
mejores expectativas.

Demanda de carreras técnicas a nivel mundial

Analisis PEST

Factores Econdmicos

Proyectos de las empresas del sector petrolero, electricidad,
minero e industrial, ha generado mayores puestos de trabajo donde
se requiere personal técnico calificado

Existe un crecimiento de empleabilidad, asi como el monto de
remuneracion mensual

Pronostico de crecimiento para la economia peruana en el 2021 a
7.3% desde una proyeccion anterior de 6.5% en junio; al tiempo
que mantuvo su caida estimada de -13.9% para el PBI nacional
este afio.

Aumento de la tasa de desempleo

El nimero de ciudadanos extranjeros que llegd al Pert para
trabajar de manera temporal o en calidad de residente se
incremento.

Factores Tecnologicos

Las universidades tienen un mejor equipamiento tecnoldgico a
comparacion con los institutos

Las estudiantes de los institutos tecnoldgicos tienden a tener
mayor capacidad de manejo de los equipos para los cual ello se
especializa

Textos en la web

Evaluacion digital

Clases virtuales

Tecnologia mévil

Fuente: Elaboracion propia
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Fortalezas

Solidez empresarial, porque asegura una solidez financiera en todos sus
proyectos

CFP SENATI presenta alianzas estratégicas relevantes con empresas del
sector de ingenieria, disefio, tecnologia y empresarial en las que los alumnos
de ultimos ciclos pueden realizar practicas pre - profesionales para insertarse
al mercado laboral

Mobiliario moderno, aulas multimedia, biblioteca computarizada, y equipos
de computo nuevos adquiridos

Convenio con Beca 18 renovado

Evaluacion docente constante, una vez por semestre y se divide en 4
dimensiones: autoevaluacion, encuesta al alumno, evaluacion curricular y
asistencia a capacitaciones. Cada uno de ellos tiene un porcentaje

Los planes de estudio estan en constante revision, a fin de estar

lo mas actualizados posibles

Debilidades

Los estudiantes de beca 18 proviene de zonas muy pobres comunidades
nativas, y por ende; algunos becarios no han utilizado nunca una computadora,
por ello tienen dificultad para ingresar a sus correos corporativos e intranet.
Los becarios no poseen la cultura de mantener limpios los ambientes,
especialmente los servicios higiénicos; el personal de limpieza se encarga de
limpiarlos durante todo el dia, pero aun asi no se conservan limpios.

SENATT utiliza un sistema APEX y BANNER que el personal no conoce muy
bien, haciendo que tome mas tiempo al momento de matricular y apertura sus
CUISOS.

No existe un programa de capacitacion acerca del sistema con el que trabaja
SENATI, los vas adquiriendo por los propios medios

No existe una organizacion documentaria de los archivos de los estudiantes

Oportunidades

Escasez de técnicos profesionales peruanos que se necesitan para
empezar a industrializar el pais, debido a que crece la demanda laboral
en el sector construccion, telecomunicaciones, etc.

Incremento de la poblacién joven en los proximos afios, el INEI indico
que la poblacién joven entre el rango de 15 y 29 afios en el Peru
asciende a 8 millones 377 mil

El programa Beca 18 destinara S/.500 millones para beneficiar a unos
40 mil jovenes peruanos con el pago integral de sus estudios superiores
Trabajo en equipo, liderazgo de parte del director del CFP SENATI
San Ramon

Amenazas

Ofertas "mas completas" de otras instituciones

Propuesta econdmica de otras instituciones educativas a docentes
Aumento de la tasa de desempleo, a consecuencia del COVID- 19.
Las familias valoran mas los estudios universitarios que los técnicos
en el pais

La economia peruana continia en una fase de desaceleracion
econdmica y las proyecciones estan supeditadas a la evolucion de
las expectativas de las empresas (inversiones)

Debido a la alta tendencia de desempleo los PP.FF. del CFP
SENATTI dejaron de pagar las pensiones

Se ha incrementado la Tasa de desercion de los estudiantes

Fuente: Elaboracion Propia
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2.7. Identificacion de oportunidades o necesidades en el area de actividad

profesional o puesto laboral

Después realizado el diagndstico situacional del CFP SENATI — San Ramon, se
ha identificado una serie de oportunidades y en la mayoria de los casos constituyen
necesidades reales de caracter urgente; considero que el personal que desempefie la labor
de asistente administrativo y académico debe tener un orden estructurado de los
documentos importantes con las fichas de cada uno de los estudiantes y de los documentos

administrativos.

Para la cual se procedi6 hacer notar debilidades a nivel general y oportunidades
a nivel del area como asistente académico y administrativo; de lo cual, nuestro actuar fue
validado por el jefe del CFP SENATI — San Ramon, siendo una de nuestras primeras
intervenciones de apoyo en la organizacion de documentacion administrativa y
académica; en base a ello se plasmo6 las demas actividades puestas, los cuales se haran

mencion en la siguiente tabla 6.

Tabla 6.
Oportunidades o necesidades identificadas como asistente administrativa y académica del CFP
SENATI —SR a nivel de Apoyo en la organizacion de documentacion administrativa y académica

Oportunidades o Necesidad Identificada

- Apoyo en la organizacion de matriculas

- Apoyo en la organizacion de fichas de los

Apoyo en la organizacion de estudiantes
documentacién - Apoyo en la entrega de certificados y
administrativa y académica capacitaciones

- Apoyo en el control de entrega de titulos

- Apoyo en la organizacion de cursos a cargo

Nota: Extraido de la implementacion del area de Administracion del CFP SENATI San Ramon.
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2.8. Objetivos de la actividad profesional segiin puesto laboral

Como profesional de la carrera de Administracion de Empresas, con la
especialidad de recursos humanos, mi labor encomendada en el CFP SENATI San
Ramon, que cuenta con amplia anuencia social, y que me brind¢é la oportunidad de volcar
los conocimientos tedricos y practicos a la aplicacion en la vida real y laboral diaria;
teniendo como objetivo general es el mejoramiento del desempeio y de las aportaciones
del personal a la organizacion, en el marco de una actividad ética y socialmente
responsable; siendo un objetivo muy ambicioso y de largo plazo; es por ello que se plantea
objetivos especificos en cada una de la institucion en donde labore y vengo laborando

actualmente, en el presente informe se detalla:
* Implementar la Retencion de Talentos en el CFP SENATI San Ramon
2.9. Justificacion de la actividad profesional segiin puesto laboral

Del mismo valor se encuentra La Retencion de Profesionales Talentosos [RT]
en el CFP SENATI San Ramon, es fundamental para reducir costos, aumentar la
productividad y la calidad del servicio que ofrece. Sin esta medida, los buenos
profesionales dejarian la organizacion y habria que reemplazarlos por nuevos trabajadores
a los que hay que preparar para que alcancen el nivel de los que salieron. Ello se pudo
notar muy claramente en el CFP SENTI; ya que la rotacion del asistente administrativo y
académico era muy frecuente, es asi como se plante6 como un objetivo especifico muy

importante la implementacion de Retencion de Talentos.

El talento humano es la capacidad de algunas personas en lograr un alto
desempefio, que involucra habilidades claves que no todas las personas han desarrollado.

Dado que el talento humano demuestra capacidades especificas superiores a la media de
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los trabajadores, las empresas suelen desplegar numerosas estrategias para retener ese
talento humano (que no es facil encontrar y desarrollar).

Acciones de las empresas para retener el talento:

a. Identificacion del potencial (no se puede retener el talento si no se sabe
quiénes tienen potencial para desarrollarlo).

b. Participacion en programas de desarrollo de habilidades especificas.

c. Mejor remuneracion y beneficios extra para perfiles con potencial.
Préstamos a tasas bajas o tasa cero. Si tienen problemas con familiares,
aunque legalmente no corresponda la empresa se ocupa de ello.

d. Beneficios extra: afio sabatico, proyectos desafiantes, expatriaciones, pago
de MBA o conferencias internacionales, participacion en actividades “top”
fuera del ambito laboral, cenas, juegos de squash o fitbol con el CEO y
un grupo selecto de directores, etc.

e. Liderar equipos de proyectos clave para el negocio.

2.10. Resultados esperados de la actividad profesional o puesto laboral

Los resultados esperados, estan en funcion al cumplimiento del levantamiento
de la oportunidad o necesidad identificada en el area de actividad profesional, vale decir
el nivel de cumplimiento de los compromisos asumidos referidos a la implementacion de
los objetivos especificos planteadas. en la que me he desempefiado profesionalmente.
De igual forma se ha llevado la documentacion y gestion necesaria exigidos por mi jefe
inmediato el director del CFP SENATI San Ramon y que queda como evidencia en los
archivos correspondiente como muestra de las labores realizadas en los procesos
implementado en mi desempeio laboral como asistente académico y administrativo del
Centro de Formacion Profesional. Soy consecuente que lo realizado puede ser

cuestionado por otros profesionales con trayectoria profesional; por lo que cada objecion,
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es parte del proceso de mejora constante. Por mi parte como Administrador en la
especialidad de Recursos Humanos he demostrado efectividad, eficiencia y productividad
en cada uno de los actuados, demostrando siempre responsabilidad, respeto y puntualidad
en mi desempenio laboral.

Institucion Educativa con Jornada Escolar Completa San Ramén
2.11. Antecedentes o diagnoéstico situacional del puesto Laboral

En el area de Administracion de la IEI. JEC San Ramon, en calidad de
Coordinadora Administrativa y de Recursos Educativas (CARE —Administrador); en
referencia a la gestion saliente, al parecer no se llevd un orden metodoldgico, sistémico y
estandar a nivel de documentacion como parte de la organizacion del area y de la
institucion educativa, ya que no se tenia documentacion organizada a nivel de
especialidad, es decir clasificados por actividades mayores (oficios, cotizaciones, actas
de acuerdo, reporte de asistencia del personal Directivo, administrativo, docente y CAS,
cuaderno de ocurrencias e incidencias, inventario patrimonial, requerimientos, informes,
memorandums, etc.) . Asi mismo se puede intuir que el personal CARE saliente era una
persona irresponsable, no le gustaba compartir con el personal, fomentando un mal clima

laboral, con los demads trabajadores de la institucion educativa.

El problema mas importante y grave surge a raiz del estado en emergencia a
consecuencias del COVID-19 declaradas por el Estado Peruano en el presente afio. Ya
que el CARE saliente no habria realizado una reestructuracion en cuanto a las funciones
del personal de acuerdo con las necesidades de la institucion educativa, su modalidad de
trabajo seguia siendo como antes de declararse el estado de emergencia; es decir los
trabajadores continuaban asistiendo de manera presencial sin ninguna evaluacion previa,
y lo mas grave era que no se habia identificado a los trabajares vulnerables, entre otros

asuntos de indole de gran importancia.
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Otro de los problemas mas importantes es que los productos del Programa Nacional
de Alimentos Qaliwarma no eran entregados a los destinatarios, encontrando en

almacén gran cantidad de productos almacenados y con fechas proximas a vencer.

A continuacion, se detalla el diagnostico situacional a través de un analisis PEST y

FODA.
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Factores Politicos

Participacion democratica en asambleas para elegir
y ser elegidos en su comunidad

Participacion de directivos en las reuniones de
consulta provincial, regional y nacional

El MINEDU garantiza estabilidad laboral
Respaldo del gobierno y del MINEDU

Formacion civica y politica de los jovenes
Politizacion del establecimiento por parte de
partidos politicos

Pactos colectivos

Factores Sociales Analisis PEST

Participacion ciudadana, existencia de comités dentro de
la IE.

Existencia de instituciones aliadas que brindan servicio
social cultural

Familias separadas, desintegradas por divorcios,
violencia fisica y moral

Existencia de centros de educacion superior que brindan
capacitacion y especializacion

Escasos programas culturales en la TV peruana que
ayuden a la formacion en valores

Falta de trabajo coordinado, organizado y sistematizado
de los programas artisticos y deportivos

Se apuesta por una educacion de calidad basada en
competencias

Factores Econdmicos

PP.FF., exalumnos profesionales e instituciones que se
solidarizan con donaciones a la IE.

Presencia de una compaiiia minera cercana

Existencia del presupuesto participativo a nivel provincial
y regional

Actual crisis economica, producto de bajos ingresos
Crisis econdémica frente a las cuarentenas extendidas,
a consecuencia de la propagacion del COVID-19
Cuotas de inscripcion por parte de APAFA

Poca inversion por parte del PRONABEC destinados
a la infraestructura de las IE.

Factores Tecnologicos

Mayor acceso de los avances cientificos y tecnologicos
Globalizacion de la informacion y manejos adecuados de
software

Uso de software libre

Innovacion tecnologica

Aplicacion de las TIC en las aulas de aprendizaje
Aprendizaje de idiomas en la plataforma de DUOLINGO
Disponibilidad de laboratorio de computacion

Limitado de servicio de internet en las instalaciones de la
IE.

Falta de habilidades tecnologicas de los docentes y
estudiantes

Fuente: Elaboracion propia
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Fortalezas

Reuniones permanentes de los Directivos, coordinadores, personal
administrativo, docentes, CAS, alumnos y PP.FF.

Comunicacién de avisos e informes son enviados via plataforma institucional

a todos los miembros que conforman la IE.

La mayoria del personal de la IE conoce el PEI y participa activamente para
cumplir con los objetivos

La UGELCH promueve la capacitacion constante de los docentes a través de
PERUEDUCA

Liderazgo por parte del director de la IE.

Gran preocupacion por parte de la Direccion para la solucion de conflictos
en la IE.

La UGELCH destino un CARE (administrador) a los colegios JEC para ser
un apoyo y soporte a la direccion de cada IE.

Debilidades

Falta de reuniones pedagodgicas permanentes por grados, ya que el
subdirector no conoce mucho de sus funciones

Desercion académica de los estudiantes del nivel primaria y secundaria
Estudiantes in conectividad, por falta de internet, teléfono movil
Estudiantes que viven en zonas muy alejadas en donde no existe red
Riesgo de poder contagiarse con el COVID-19 ya que el personal
administrativo asiste de manera presencia la IE y tiene contacto directo con
usuarios

No se cuenta con un personal en el area de secretaria por el fallecimiento
inesperado

No se cuenta con un plan estratégico para repartir los productos del
programa QALIWARMA a los destinatarios finales

El 70% del personal de la IE no sabe usar los tics correctamente

Oportunidades

Apoyo de la municipalidad en la infraestructura y necesidades de la IE.
Reuniones a nivel institucional quincenales

Atencion a PPFF cumpliendo con los protocolos dictados por el estado
peruano

Presupuesto adicional destinado para comprar kits de higiene

Charlas que propicia el MINEDU y la DREJ para orientar al equipo directivo
y administrativo

Clases a través de Aprendo en Casa a los estudiantes a nivel nacional,
distrital y local

Amenazas

Lineamiento de politica educativa cambiante de acuerdo con el gobierno en
turno

Costo elevado de las computadoras personales para estudiantes

Uso de software sin licencia

Desintegracion y violencia familiar

Proliferacion de locales de diversion que atenta contra la moral, las buenas
costumbres y salud

El personal administrativo y CAS no cuenta con un jefe a su cargo que
destine sus funciones (antes de que llegase un CARE)

Personal CAS no saben como cumplir funciones frente al cambio de
modalidad virtual laboral

Los docentes se rehacen en capacitarse acerca de las TICs

Fuente: Elaboracion Propia
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2.12. Identificacion de oportunidades o necesidades en el area de actividad

profesional o puesto laboral

Posterior a lo realizado en el diagnoéstico situacional de la Institucion educativa
JEC San Ramon, se ha identificado una serie de oportunidades y en la mayoria de los
casos constituyen necesidades reales de caracter urgente; considero que el CARE de una
institucion educativa debe tener un orden estructurado de los documentos y legajos de

mas importantes.

Ya que de no contar con dichos documentos al momento en que la UGEL
Chanchamayo realice los monitores programados a las instituciones educativa a través de
sus especialistas; la institucion educativa San ramén podria tener una sancidon de
gravedad, de igual forma cuando el Ministerio de Educacion a través del programa
“Semaforo Escuela” realice una supervision externa e interna en la institucion educativa,
solicitara la documentacion pertinente y de no tener organizado para la entrega de esta,

podria recaer sancion a la institucion educativa.

Para ello sustentare cada una de las propuestas de mejora frente a las necesidades
de caracter urgente, adicionalmente a ello se ha podido identificar otras oportunidades
dentro de cada proceso y que se replicara en cada uno de las actividades de los descritos
ampliamente; nos referimos a que se establecid una estructura de Jerarquia de
Documentos expuestos en la tabla 2 que ha facilitado la formalizacion, estandarizacion,
seguimiento, administracion y control de la informacion en cada uno de estos items, la
misma que ha tenido una repercusién positiva, con una aprobacion por parte de la
Direccion de la institucion educativa; en resumen, ha sido desarrollado e incorporado tal

y como se presenta en el siguiente tabla 9.



70

Tabla 9:
Oportunidad o Necesidad identificada en el drea de Administracion como CARE a nivel de la
Implementacion de la Jerarquia de Documentos.

N° Jerarquia de Documentos Abreviaturas
1 Oficios OF
2 Reporte de asistencia del personal Directivo, RA

administrativo, docente y CAS
3 Actas de acuerdo AA
4  Cotizaciones y contratos CC
5 Inventario patrimonial IP
6 Requerimientos RQ
7  Cuaderno de ocurrencias e incidencias CO
8 Informes IF
9 Memorandums MM
10 Recursos Educativos y Pecosas RE

Nota: Extraido de la implementacion del area de Administracion del CFP SENATI San Ramon.
Este orden propuesto que corresponde a la jerarquia de documentos permitio
organizar los documentos creados en el drea de administracion como CARE, siendo unico
anivel de la Institucion Educativa San Ramon, lo que en definitiva a permitido organizar
la administraciéon de documentos de manera ordenada, rapida y sobre todo el nivel de
importancia de cada uno de ellos; asi como conocer el sustento técnico, fundamento

procedimental y evidencia de actuados.

Al respecto, de las otras necesidades identificadas en cuanto al personal de la
institucion educativa en pleno estado de emergencia, se procedidé a tomar decisiones
inmediatas. Para ello se elabor6 un Formato de Declaracion Jurada de Salud representada
en las figuras 19 y 20, se solicitd al personal de la institucion educativa rellenar con

vulnerables y de riesgo.
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Figura 19:
Declaracion Jurada de Salud de la IEI San Ramon

o,

DECLARACION JURADA DE SALUD

Considerando la actual pandemia debido al coronavirus COVID - 19 y que las personas mas
vulnerables podrian ser los mayores de 60 afios de edad y quienes presentan comorbilidad, se

le solicita llenarla presente declaracion jurada con la finalidad de poder bnndar las
recomendaciones necesarias orientadas a preservar su estado de salud.

Coloca tu apellido paterno, apellide Materno

DATOS PERSONALES y tu nombre(s)

Apellidos y nombres I |

ST e IR S N —

Coloca tu direccion actual: Av., Urb., Conjunto habitacional, Pueblo joven, otro..

Direccion [ l

Lote, Manzana / Nro, l l

Distrito Provincia :Depaﬂamnto:

Ocupacion: Profesion:
| | |

Unidad Ejecutora / Operativa: Organo / Unidad Orgénica:

l |

En caso de tener alguna enfermedad de importancia por favor indicar en e1 cuadro que corresponda

Antecedentes médicos de importancia:
Si No Ano Observacion

Hipertension artenal

Diabstes melitus

Enfermedad cardiovascufar (1)

Enfermedad Pulmonar Cronica

Cancer (2}

Asma

Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEI. San Ramon.
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Figura 20:
Declaracion Jurada de Salud de la IEI San Ramon

\ TS
S EM
G @ o e

AT AMDANIL -

Enfisema

Enfermedad obstructiva pulmonar

Obesidad

Gestacion

Olra condicibn médica

Riesgo por entarno familiar

(Indicar causas)

(1) Indicar diagnéstico y tratamiento:

Dato que corresponde al colaborador

(2) Indicar tipo de cancer y tratamiento actual:
Declaro bajo juramento que los datos proporcionado en el presente documento son verdaderos y tener

conocimiento que estd sujeta a los controles posteriores que efectie la entidad, sometiéndome a las

responsabilidades que acarrea la falsa declaracion, por lo que asumo total responsabilidad de elfo.

Firma de colaborador Huella dactilar

Una vez puesta |a firma y huella digital,
Escanear o fotografiar y enviar a
Administracion de la |IEI San Ramon

Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEI. San Ramon.
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Para tabular dicha informacion de la declaracion jurada de salud se cre6 tabla 3,
en la que se podré visualizar de manera concreta y exacta de cantidad de trabajadores

vulnerables, siendo otro de los aportes significativos en la presente gestion.

Tabla 10:
Oportunidad o Necesidad identificada en el drea de Administracion como CARE a nivel de
estado de salud del personal de la IEI. JEC San Ramon.

N° Item Cantidad %
1  Trabajadores que goza de buena salud 48 60%
2 Trabajadores con alto grado de riesgo 2 2.5%
3 Trabajadores vulnerables 20 25%
4  Trabajadores con familiares vulnerables 10 12.5%
Total de trabajadores 80 100%

Nota: Extraido de los resultados de la Declaracion Jurada de Salud de la IEI San Ramoén

Otra oportunidad o necesidad importante surgi6 a partir de los resultados
obtenidos de la declaracion jurada de salud de los trabajadores de la IEL. JEC San Ramon.
En la que se puede apreciar que existe un 40% del total de trabajadores son vulnerables o

tienen familiares vulnerables.

A consecuencia de dichos resultados en coordinacion con el Equipo Directivo y
con la aprobacion de la Direccidn; se aplicd la modalidad del Trabajo Remoto todos los
docentes del nivel, inicial, primaria y secundaria. Al personal administrativo N°276 y
personal CAS se aplic6 la modalidad mixta o denominada también Semi Presencial para
ello se elabor6 el Formato o Reporte de Asistencia detallada para elevar a la UGELCH,
expuesta en la figura 21; siendo uno de los aportes fundamentales para institucion

educativa.
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Oportunidad o Necesidad del drea de Administracion a nivel de Formato o Reporte de Asistencia del personal de la IEI. JEC San Ramon.

Figura 21
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Nota: Extraido de la implantacion como CARE de la IEL. San Ramén (2020).
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Para el aplicar la modalidad de trabajo mixto o semi presencial al personal N°
276 y CAS se encontr6 la oportunidad o necesidad de establecer un horario en la que el
personal asistiria a la IEI JEC. San Ramon solo dos veces por semana a realizar funciones

de acuerdo con las necesidades que demande la institucion educativa.

En funcién a lo manifestado se cred la oportunidad o necesidad de realizar la tabla 2 y 3,
expuesta a continuacion para organizar al personal en cuanto a su horario de trabajo en
modalidad semi presencial para conservar el distanciamiento social entre trabajadores y

prevenir el contagio del COVID — 19.

De igual forma se dio la oportunidad o necesidad de crear el Formato de Informe
Mensual de las Actividades realizadas., expuesta en la figura 22, 23, 24 y 25 y la figura
26, 27 y 28 como evidencias de las actividades referidas; con la finalidad de reportar los
dias que el personal N°276 y CAS no asiste a la institucion educativa para emplear el

trabajo remoto de acuerdo con la modalidad semi presencial aplicada.

Figura 22:
Horario del CITS — CAS

MODADALIDA DE TRABAJO! SEMI PRESENCIAL
L MEALIZARINVENTANO A NIVELINSTITUCIONAL
T S5 CONMPLUTARDORAS DF OFIC 5 ADI 5TR s
FINALIDAD: 2 A ALIZAR LA S MPLUTADORAS DE Ytl NAS ADMINISTRATIVA
A REPARACION DE CPLU LAPTOPS, MONITORES Y OTROS FN MAL FSTADO

a4 OTROS

HORARIO DEL CITS - CAS

MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES IUEVES VIERNES
BODAm - [AGUILAR PUCHOC, REMOTA AGUILAR PUCHOC, REMOTA

) ) T
ks 1:00pm MISAEL (VIRTUAL) MISAEL RIVOTA (VINTUAY (VIRTUAL)

eI S HORARIO DELETTS CAS "
M4 HORA. LUNES MARTES [ MiERCOLES IRV 4 VIERNES
BOOam HENMOTA OSCANOA JANTANS ONCANOAIANTAN NEMOTA
) )
UL 1000 M (VIRTUAL) IARED REMOTA * (VIRTUAL) JARED (VIRTUAL)

Nota: Extraido de los archivos de los Memorandum Multiples remitidos como CARE



Figura 23:

Horario de los Auxiliares de Educacion— CAS

MODADLIDA DE TRABANO | SOMI PRESENCIAL
HORARIO DETRABAN) AUXILARES EDUCATIVOS Y/O APOYO PEDAGOGICO
1 REALIZAR SEGUIMIENTO CONTINUO ALOS ESTUDIANTES SINCONECTIVIDAD
FINALIAD: L REALIZAR VISITAS DOMICILARIAS
1 Omos
HORARIO DEL AUXILIAR DE EDUCACION
MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
MANRIQUL NUNEZ, PLRCY MANRIQUE NUNEZ PERCY
B00am - [ARANA ROMERO, ELIZABETH ARANA ROMERO, ELIZABETH
LUTCI O |HDALGO AMES, ADRAIDA REMOTA. (VIRTUAL) | REMOTA  (VIKTUAL} | EMOTA  (VIRIUAL) fioss e 4 orLADA
PRZARRKO € HUMBIMUNI, NORMAN PIZARRO CHUMBIMUNL NORMAN

Nota: Extraido de los archivos de los Memorandum Multiples remitidos como CARE

Figura 24:

Horario del personal semi presencial — Turno dia

HORARIO DEL PERSONAL - TURNODIA
MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
ro0am- 0o | TORRESMARTNEZ | ROIASVENDOZY, | PEREZMONTALVO, | CABELOREINOSO, | ROIASMENDOZS,
S CARLOS 1BUS MARISOL TUA JESUS
Lo
100pm-70pm | CABELLOREMOSO, | PEREZMONTAWVO, | o) \ionTERD, LUIS |LOPEZMONTERO, Luis| T MARTINEL,
TUA MARISOL CARLOS
SREL FITAWS
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Nota: Extraido de los archivos de los Memorandum Multiples remitidos como CARE




Figura 26:

Oportunidad o Necesidad identificada en el drea de Administracion como CARE a nivel de
Formato de Informe Mensual de las Actividades realizadas.
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Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEL. San Ramoén (2020)



Figura 27:

Oportunidad o Necesidad identificada en el drea de Administracion como CARE a nivel de
Formato de Informe Mensual de las Actividades realizadas.
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Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEL. San Ramén



Figura 28:
Oportunidad o Necesidad identificada en el drea de Administracion como CARE a nivel de
Formato de Informe Mensual de las Actividades realizadas.
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Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEL. San Ramon (2020)
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Por otro lado, se vio en la necesidad y oportunidad identificada luego de recibir
los Productos del Programa Nacional de Alimentacion Escolar “Qaliwarma” que es
recepcionada en los ambientes especificos de la institucion educativa mensualmente,

siendo beneficiarios los estudiantes del nivel Inicial y Primaria.

Ante lo manifestado como CARE — Administrador actual me vi en la necesidad
de realizar un Check List de los Procedimientos del antes, durante y después de la entrega
y recepcion de los productos del programa nacional de alimentos Qaliwarma a los
usuarios destinados, lo mencionado se expresa en la tabla 4; siendo uno de los aportes

mas importantes para institucion educativa.



Tabla 11:
Check List del Proceso de Entrega de los Productos del Programa Qaliwarma

81

Check List del Proceso de entrega de los productos del programa Qaliwarma

A Ui AW N

10

11
12

Antes
Entregar el equipo de proteccion al personal
Recepcion de los productos al almacén
Verificacion de las fechas de vencimiento
Embolsar los productos para los usuarios destinados

Difundir en la pagina de Facebook oficial de la IEI JEC San Ramon
el cronograma de fecha de entrega a los PP.FF.
Enviar los oficios a los veedores y miembros del CAE

Durante
Comunicar y recordar en todo momento a los usuarios los protocolos
establecidos por el estado de emergencia — COVID 19.
Entregar el equipo de proteccion al personal

Realizar el acta de inicio para la entrega de los productos con los
miembros del CAE
Hacer firmar el padrén a los usuarios que recepcionan los productos

Después

Realizar el acta de finalizacion y firman los miembros del CAE,
como conformidad de los productos estregados
Escanear todos los documentos y subir al sistema del PNAEQW

SI

SI

SI

NO

NO

NO

Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEI. San Ramoén (2020)

Para cumplir con los procedimientos correctos de la entrega de los productos de

Qaliwarma, se tiene una previa evaluacion y coordinacion con el equipo Directivo para

entregar los productos a los PP.FF y/o apoderados de los estudiantes beneficiarios, se vio

una oportunidad o necesidad de realizar el formato del padrén de entrega a los usuarios,

el formato de acta, formato del comunicado, este estd expresado en la figura29; Figura

30, 31 y 32 en la que se visualiza de manera detallada la cantidad de productos que se

entregara a los padres de familia de los estudiantes de la IEI. JEC San Ramon.



Figura 29:

Formato de Padron de entrega de los productos del programa QALIWARMA
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Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEI. San Ramén
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Figura 30:

Formato de Acta de Distribucion de Alimentos del PNAEQW.

- R

“Doceno de b ‘igualdad do cporamsdades para muees y hambres”
“Ao de la Unversalzaoon do l Salud®

ACTA DE DISTRIBUCION DE ALIMENTOS A USUARIOS DEL PNAEQW

MODALIDAD PRODUCTOS: ENTREGAN®_

Siendo el dia 10 del mes JULIO del 2020, a horas 1:30pm en la Institucién Educativa SAN RAMON con
Codigo Modular 0936500, del distnto de San Ramén de la provincia de Chanchamayo, departamento Junin,
en el marco de RDE D000 143-2020-MIDIS-PNAEQW que establece &l Protocolo para la gestion del servicio
alimentario del Programa Nadional de Alimentacidn Escolar QALI WARMA, los integrantes del Comité de

Alimentacion Escolar representados por:
N*® Nombre y apellidos completos DNI Cargo
1 | ARTURO FELIPE FRANCO PAYANO 198893351 DRECTOR
2 | GOMEZ EGOAVIL BESALIA 21065950 DOCENTE
3 | VILA UGARTE MARIA 70344172 MADRE DE FAMILIA
4 | AGUSTINO HUAMAN JESSICA 41198637 MADRE DE FAMILIA
5 | QUISPE LOPEZ CLARISA 45020056 MADRE DE FAMILIA

Se realizd la enfrega de los siguientes alimentos, segin & nimero de raciones programadas en ef Acta de
Entrega y Recepcidn de Alimentos N* 041557, a través de las madres o padres de familla o apoderados

siendo los siguientes:
N°® Nombre def alimento Cantidad = N° Nombre del alimento Cantidad
1 | ACEITE VEGETAL DE 1L 23L |12 | TRIGO DE 0.250kg 26.250 kg
HARINA DE EXTRUIDA DE
2 | ALMIDONDEWAZ DEO250)g | 2280Kg |13 | v s 5250 kg
HARINA EXTRUIDA DE TRIGO
3 | ARROZ DE 1kg g |1 | 7250 kg
HOJUELA DE AVENA CON
4 | FRIOL DE 0.250 kg 2730k |15 | owicHA DE 0.250 kg 15750 kg
HOJUELAS DE AVENA DE
5 | AzucAR DE 1 kg 8k |16 |50kg il
HOJUELAS DE AVENA CON
6 | BARRADE CEREALES DE 00N Kg | 23580k |17 | ieni i o 15.750 kg
CHOCOLATE PARA TAZA DE 0.090 LECHE EVAPORADA ENTERA
7| 6570k |18 | oot 236 und
8 | CHARQUIDE 0,250 kg 53460k | 19 | LENTEJAS DE 0250 kg 8000 kg
CONSERVA DE PESCADO EN MEZCLA EN POLVO A BASE
® | acemeveceTaDEO.170kg | 270" |2 | pe HUEVODE 0.250kg i
i | CALLETAGONCEREALES DE 16720k |21 | QUINUADE 0.250 kg 2000kg
0030 kg
11 | GARBANZO DE 0.250 kg 23580kg | 22 | FIDEOS DE 0.500kg :n";' y3

Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEL. San Ramon
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Figura 31:
Formato de Acta de Distribucion de Alimentos del PNAEQW.

“Docenio da iz igamidad de cportinidaces para mugenes v hombres”
Ao de b Unreersd o in de b Sakad”

Por lo cual se deja constancia que se han distribuido dichos aimentes y cantidad a 350 usuanas y usuarios,
se ha realizado en coordinacion entre el CAE y padres de familia de a IIEE, con entregas que se detallan en

el "PADRON DE ENTREGA Y RECEPCION DE ALIMENTOS A LOS USUARIOS DEL PNAEQW -
MODALIDAD PRODUCTOS".

Observaciones:
Siendo |a 1:30pm y habiendo concluido con la entrega de alimentos conforme a lo planificado, damos
conformidad a lo presente y pasamos a fimar a continuadién.

s
QUETve’
Presidents dal CAE Secretania CAE
Artien Felipe Franco Payano Gomaz Egeavil Besaia
21066750

, /
%
Vocal | gel CAE
Rapresantante dal CONEJ

Vel y Guaser chl-

IS Bise
g -~

0 aunordao local u otro
Lic. Ponce Zapata Antoniets Lic. Huaman Vaenzusla Katharn M.
23X 694 o0 {usCcvy /6

Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEL. San Ramén



Figura 32:
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Formato de Comunicado para la difusion de la entrega del PNAEQW.

»“UGEL

hanehamayo

INICIAL

LEL SAN RAMON

PRIMARIA SECUNDARIA

CM:1547447 ™ CM:0936500 "™ CM.0372649

COMUNICADO

NIVEL: PRIMARIO

Estimados padres de familia reciban el saludo cordial de nuestra
institucion educativa integrada “San Ramon®, en cumplimiento a la
R.D.E. N°D000143-2020 MIDIS/PNAEQW aprobaron el protocolo para
la distribucion del servicio alimentario del “PROGRAMA NACIONAL DE
ALIMENTACION ESCOLAR - QALI WARMA a los estudiantes
matriculados. Se establece el siguiente criterio.

1. Los PPFF. Deberan acudir a la institucion educativa portando su DNI y el

DNI del estudiante.

2. Los PPFF. Deberan portar lapiceros, evitar venir con nifios.
3. Los PPFF. Deberan contar con mascanillas y cumplir con el distanciamiento

social al formar las filas.

4. Los PPFF. Que no recojan los productos; seran DONADOS a otros que los

necesiten,

5. La entrega se realizara por los integrantes del comité CAE.

LUGAR DE ENTREGA HORA FECHA GRADOS
INSTALACIONES DE LA De 9:00am a i 29
lEl .SAN RAMON 200pm 30!%/202() 40'50.60

|Ev Peru Primero |

Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEL. San Ramon
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2.13. Objetivos de la actividad profesional segiin puesto laboral

Como profesional de la carrera de Administracion de Empresas, con la
especialidad de recursos humanos, mi labor encomendada en la Municipalidad Distrital
de Monobamba, que cuenta con amplia anuencia social, y que me brind6 la oportunidad
de volcar los conocimientos tedricos y practicos a la aplicacion en la vida real y laboral
diaria; teniendo como objetivo general es el mejoramiento del desempefio y de las
aportaciones del personal a la organizacion, en el marco de una actividad ética y
socialmente responsable; siendo un objetivo muy ambicioso y de largo plazo; es por ello
que se plantea objetivos especificos en cada una de la institucion en donde labore y vengo

laborando actualmente, en el presente informe se detalla:

e Implementar la Gestion del Capital Humano en la Institucién Educativa JEC. San

Ramon.
2.14. Justificacion de la actividad profesional segin puesto laboral

Del otro lado, esta la Gestion del Capital Humano [GCH], este es uno de los
términos de recursos humanos en toda institucion, y hace referencia al conocimiento
colectivo, a las habilidades y cualificaciones de los empleados que trabajan en la

organizacion.

De lo ultimo referido, bajo mi cargo actualmente, puedo decir categoricamente
que término del presente informe, se ha logrado implementar las bases so6lidas para el
logro de los objetivos como institucion educativa y gestion respectivamente, con el apoyo

constante de la Direccion de la IEI JEC San Ramon.

Asi mismo como parte complementaria a la importante labor que realiza un
profesional de campo de Administracion de Empresas y bajo la especialidad de Recursos

Humanos, fue supervisar los procesos de servicios en la administracion de todo personal,
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a objeto de dar cumplimiento a los planes y programas establecidos por la institucion
educativa en la adaptacion de funciones y labores a consecuencia del estado de
emergencia —COVID 19; de igual forma implica regirnos al Oficio Multiplique N° 044-
2020 UGELCH emitido como base legal y justificacion laboral para hacer de
conocimiento a cada uno del personal que desempena labores administrativas en la

institucion educativa, detalladas en la figura 33, 34 y 35.



Figura 33:
Oficio Miiltiple N°044-2020-DUGELCH - 1

" b
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UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE CHANCHAMAYO

“Afio de ia Universalzacon de la Salud™

Sefores

Presente -

REF.  :DS. N®044-2020
D.U. N°026-2020
D.S. N.7083-2020
D.S. N.2094-2020
RM.N® 239-2020-MINSA
RM. N.° 103-2020-PCM
RP.E. N.° 000030-2020-SERVIR-PE

P e g S ey

Chanchamayo, 04 de junio del 2020

Directores de las Instituciones Educativas del ambito de la UGEL Chanchamayo

ASUNTO: Recomendaciones para reanudacion de trabajo del Personal
Administrativo de fas ILEE en el marco del estado de emergencia
por el COVID -19, teniendo en cuenta las recomendaciones en el
marco del proceso de sequridad y salud en el trabajo.

Oficio MaitpleN.° 0003-2020-MINEDU/SG-OGRH
Oficio Multiple N ° 00010-2020-SERVIR-GDSRH

siguiente:

Por medio del presente me dirijo a usted y a la vez saludarle a nombre de los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chanchamayo, a la vez manifestarie lo

1. Que, mediante el Decreto Supremo N°® 044-2020 se declara el Estado de Emergencia

Nacional por el plazo de quince (15) dias calendario y se dispone el aislamienio social
obligatorio (cuarentena), por las graves circunstancias que afectan la vida de la Nacion a
consecuencia del brote del COVID-19, posteriormentie plazo que fue ampliado mediante
el D.S. N 051-2020-PCM hasta el 12 de abril del presente, mediante el D.S. N°® 064-
2020-PCM hasta el 10 de mayo del presente, porrogandose mediante el D.S. N° el
Estado de Ememencia Nacional declarado mediante Decreto Supremo N° 044-
2020PCM, ampliado temporalmente mediante los Decretos Supremos N* 051-2020-
PCM, N° 064-2020-PCM, N° 0752020-PCM y N° 083-2020-PCM; y precisado o
modificado por los Decrefos Supremos N* 045-2020-PCM, N° 0462020-PCM, N® 051-
2020-PCM, N* 053-2020-PCM, N°® 057-2020-PCM, N°® 058-2020-PCM, N* 061-2020-
PCM, N° 063-2020-PCM, N° 064-2020-PCM, N°® 068-2020PCM, N° 072-2020-PCM y N°®
083-2020-PCM, a partir del lunes 25 de mayo de 2020 hasta el maries 30 de junio de
2020; y , dispongase el aislamiento social cbligaiorio (cuarentena), por las graves
circunstancias que afectan la vida de la Nacin a consecuencia del COVID-19.

Que, el articulo 16° del D.S. N® 094-2020-PCM, sefiala que las entidades del Sector
Plblico de cualquier nivel de gobiemo, podran reiniciar actividades hasta un cuarenta
(40%) de su capacidad en esta etapa, para lo cual adoptaran las medidas pertinentes
para el desarrollo de las mismas y la afencion a la ciudadana, salvaguardando las

Nota: Extraido de los archivos generales de la UGELCH.
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restricciones sanitanias y el distanciamiento social, prionzando en todo lo que sea posible
ef trabajo remoto, mplementande o habilitando la virtualizacion de tramies, servicios u
olros, asi como estableciendo si fuera el caso, variacion o ampliacion de horarios de
atencion de la enbdad.

3.En tal sentido a traves del Decreto Supremo N* 026-2020 se dictan diversas medidas
para reducir el riesgo de propagacion y el impacto sanitario del COVID-19 y se dispone
en su articulo 17°.- Aplicacion del trabajo remoto; facultando a los empleadores del
sector publico y privado modificar el lugar de la prestacion de servicios de todos sus
trabajadores para implementar el trabajo remoto, regulado en el presente Decreto de
Urgencia, en el marco de la emergencia sanitaria por el COVID-19, De la misma manera
el numeral 17.2. sefiala que el trabajo remoto no resulta aplicable a los trabajadores
confirmados con el COVID-19, ni a quienes se encuentran con descanso médico, en
cuyo caso opera la suspension imperfecta de labores de conformidad con la nomativa
vigente, es decir fa suspension de ia obligacion del trabajador de prestar servicios sin
afectar el pago de sus remuneraciones. Asi como establece en el articulo 20 2.- Cuando
Ie de las ea c ( bo 0 mientras

fiatcis con goce de heber' scies o compasecicn postwiorlo resskedo

swrayado y cursiva es nuestro),

. Que, asimismo mediante el Oficio Multiple N* 00033-2020-MINEDU/SG-OGRH, ha

precisado la reanudacion de actividades en forma presencial en las entidades del Poder
Ejecutivo, teniendo en consideracion lo siguente:

a) Resolucion Ministerial Nro 103-2020-PCM que aprucba los Lineamientes para la
atencion a la ciudadania y el funcionamiento de las entidades del Poder
Ejecutivo, durante la vigencia de la declaratoria de emergencia sanitana
producida por el COVID 19 en el Perd, en el marco del Decrelo Supremo N*
008-2020-SA, se establece las siguientes medilas prioritanas esenciales; |)
Aplicar el trabajo remoto en las lodas las actividades en todas las actividades y
acciones en las que fuera posible, i) Virtualizar y habilitar la digitalizacén de
tramites, servicios u ofros, asi como mecanismos no presenciales en lo que
fuera posible para la entidad, i) Establecer el aforo maximo de los locales y
areas para establecer las medidas de sanidad y acondicionamiento necesario.
iv) Elaborar y aprobar el Plan para la Vigilancia, prevencion y control del COVID
19 en el trabajo de acuerdo a los lineamientos para la vigilancia de la Salud de
los trabajadores con nesgo de exposicion a COVID 19 aprobados por el
Ministerio de Salud mediante la Resolucion Ministerial Nro 239-2020-MINSA.

b) De la misma se debe consierar sefiala que para la asistencia y la jomada de
los trabajadores es necesano que los directores determinen las modalldgdu

mbtt l. cabo soﬂalar quo oI traba]o pmsenual se puodo realizar en lumos ylo
horarios de trabajo escalonados con el fin de garantizar el distanciamiento social
acorde a las medidas sanitanas vigente.

c¢) Por otro lado es importante resaltar que la aplicacion del trabajo remoto es
obligatorio en los siguientes casos: i) Personal que perienece al grupo de nesgo,
ya sea por factor de edad o por presencia de comorbilidades, de acuerdo al
articulo 20 del D.U. N* 16-2020, ii) Personal adulto mayor, de acuerdo al adiculo

Nota: Extraido de los archivos generales de la UGELCH.
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10 del D 1474, asimismo comprende & los servidores que presenten una
Declaracion Jurada de tener a su cargo el cuidado de personas adultas mayores
dependientes o que hayan sido diagnosticado con COVID 19 y se encuentren en
recuperacion. i) Personal con discapacidad, de acuerdo al articulo 4 del D.L N°
14684, asimismo comprende a los servidores que presenten una declaracion
jurada de familiares, hasta el cuarto de consaguinklad o segundo de afinidad,
que tengan bajo su cuidado a una persona con discapacilad .

5. Finalmente es preciso sefialar que mediante la Resolucién de Presidencia Ejeculiva Nro
0000030-2020-SERVIR donde aprueba la Guia Operativa para la Gestion de Recursos
Humanos durante la emergencia sanitara por el COVID19, donde sefala las
modalidades de trabajo a aplicarse teniendo en cuenta las siguiente caracteristicas:

- Trabajo presencial, Implica la asistencia fisica della servidor'a durante la
jomada de trabajo.

- Trabajo remoto; Es la prestacion de servicios sujetos a subordinacion, con la
presencia fisica dellla servidor/a cvil en su domicilio o lugar de aislamiento
domiciiario. Aplica obligatoriamente al servidor que pertenece a ios grupos de
riesgo identificados por el Ministerio de Salud, evitando su presencia en las
instalaciones de la entidad asi como a los servidores que la entidad establezca
pueden realizar su labor desde casa o lugar de aislamiento.

- Trabap en modalidades mixtas; Implica la combinacidn de trabajo presencial, el

trabajo remoto, ylo licencia con goce de haber compensable, alternando las
modalidades de atencion a las necesidades de la entidad

Se debe priorizar que la mayoria de los servidores realice trabajo remoto. En

caso se defermine que cllla servidor/a debe reakizar trabajo presencial o trabajo a modalidad
mixta, se debe promover que requiere ir el menor numero de dias posibles al mes,

En los casos que al personal no se aplicara alguna de las modalidades de

trabajo durante la emergencia sanitaria, los directores de las instituciones educativas deberan
informar sobre el personal administrativo @ su cargo teniendo en cuenta las caracteristicas de
sus funciones u ofras condiciones propias del frabajador, que no permitan que eoste realiza
trabajo presencial, remoto o bajo modalidades mixtas, Debiendo presentar dicha informacion,
bajo responsabilidad, Teniendo en cuenta que habrd un control postenor por contraloria ylo
otras entidades publicas,

Sin otro en particular, es ocasion propicia para renovarle las muestras de mi

especial consideracion y estima personal.

Alentamente,

Nota: Extraido de los archivos generales de la UGELCH.
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2.15. Resultados esperados de la actividad profesional o puesto laboral

Vale decir el nivel de cumplimiento de los compromisos asumidos referidos a la
implementacion de los objetivos especificos planteadas en cada una de las 3 empresas en

la que me he desempenado profesionalmente.

Asimismo se ha llevado correctamente los registros necesarios exigidos por cada
uno de mis jefes inmediatos y que queda como evidencia en los archivos correspondiente
como muestra de las labores realizadas por cada proceso implementado. De igual forma
se brind6 asistencia técnica a los trabajadores CAS, en cumplimiento con su labor para

fortalecer su desempefio laboral.

Se debe ser consciente que lo realizado puede ser cuestionado por otros
profesionales de mayor experiencia; por lo que cada objecion, cada discrepancia y hasta
juicio critico es parte del proceso de mejora continua. Por mi parte como Administrador
en la especialidad de Recursos Humanos he demostrado efectividad, eficiencia y
productividad en cada uno de los actuados que generan gran valor y sentido como
Coordinadora Administrativa y de Recursos Educativos de la IEI. JEC San Ramon en

donde laboro actualmente.
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Capitulo III: Marco Tedrico

En cualquier campo de accion de las ciencias administrativas sin duda requiere
de bases solidas a nivel de conocimientos tedricos, aplicaciéon de principio y teorias
homologadas y sobre todo la incorporacion de conceptos basados en los fundamentos de
un marco teorico debidamente sustentados en la bibliografia especializada en este caso
en particular en la Gestion de la cultura organizacional, gestion de la retencion de talentos
y la gestion del capital humano; todo ello hacen que llevados a la practica nos permita
sustentar de manera profesional nuestras intervenciones en el campo de accién, y a esto
sumado la experiencia y criterio técnico nos permite sin duda llevar un estandar

competitivo que permite liderar toda empresa.
3.1. Bases tedricas
3.1.1. Cultura Organizacional

Segun (Robibins, 2010) afirma que la cultura organizacional es un
sistema de significados compartidos por los miembros de una organizacion, que
la distinguen de otras. Si se examina con atencion, este sistema es un conjunto de
caracteristicas basicas que valora la organizacion. De las investigaciones se
desprende que hay siete caracteristicas basicas que, en conjunto, captan la esencia

de la cultura de una organizacion.

e Innovacion y correr riesgos. Grado en que se alienta a los empleados para

que sean innovadores y corran riesgos.

e Minuciosidad. Grado en que se espera que los empleados muestren

exactitud, capacidad de andlisis y atencion a los detalles.

e Orientaciéon a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los

resultados mas que en las técnicas y procedimientos para conseguirlos,



93

e Orientacion a las personas. Grado en que las decisiones de la gerencia
toman en cuenta el efecto de los resultados en los integrantes de la

organizacion.

e Orientacidon a los equipos. Grado en que las actividades laborales se

organizan en equipos mas que individualmente.

e Agresividad. Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes

que despreocupadas.

e Estabilidad. Cualidad de estable (que mantiene el equilibrio, no cambia o

permanece en el mismo lugar durante mucho tiempo).

Casi todas las organizaciones grandes tienen unas culturas dominantes y

numerosas subculturas tales como:

e Cultura dominante:

Cultura que expresa los valores centrales que comparten la mayoria

de los miembros de la organizacion.

e Sub culturas:

Viniculturas en las organizaciones, por lo regular definidas por la

division de departamentos y la separacion geografica.

e Valores Centrales:

Valores principales o dominantes que se aceptan en toda la

organizacion.

Uno de los factores mas importantes de la cultura organizacional es el

comportamiento de las personas, quienes al final, vienen a formar la misma. Segiin
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13 investigaciones las personas influyen y van a conformar ideales entre si

mismos, conforman asi grupos con similares comportamientos.

3.1.2. Entorno Organizacional

Segun (Harold, 2001) refiere que cultura y entorno de las organizaciones
enfoque en el desarrollo de los individuos las organizaciones espirituales
reconocen el mérito y valor de los individuos. No solo dan empleo, sino que tratan
de crear culturas en las que los trabajadores crezcan y aprendan. Confianza y
franqueza las organizaciones espirituales se caracterizan por la confianza mutua,

la honestidad y la franqueza.

El entorno general comprende las condiciones econdmicas, politicas y
legales, socioculturales demograficas, tecnologicas y mundiales que pueden
incidir en la organizacion. Los cambios en cualquiera de estos ambitos no tienen
por lo regular un efecto tan acusado como los cambios del entorno inmediato, pero

los gerentes deben tenerlos presentes planean, organizan, dirigen y controlan.

Asi mismo, (Robbins & Coulter, 2000) afirman que la cultura
organizacional es un sistema de significados e ideas que comparten los integrantes
de una organizacion y que determina en buena medida como se comportan entre
ellos con la gente de afuera. Representa una percepcion comun de los miembros
que influyen en su conducta. En toda organizacion hay valores, simbolos, ritos,
mitos y usos que han evolucionado con el tiempo. Esos valores y experiencias
determinan en gran parte lo que perciben los empleados y como reaccionan a su
mundo. Al enfrentase a problemas o dificultades, la cultura de la organizacion
influye en lo que pueden hacer y en su manera de conceptuar, definir, analizar y
resolver los problemas. Mencionan las siguientes siete caracteristicas principales,

que, en conjunto, captan la esencia de la cultura de una organizacion.
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Innovacion y asuncion de riesgos. El grado hasta el cual se alienta a los
empleados a ser innovadores y asumir riesgos,

Atencion al detalle. El grado hasta donde se espera que los empleados
demuestren precision, analisis y atencion al detalle,

Orientacion a los resultados. El grado hasta donde la administracion se enfoca
en los resultados o consecuencias, mds que en las técnicas y procesos
utilizados para alcanzarlos,

Orientacion hacia las personas. El grado hasta donde las decisiones
administrativas toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas
dentro de la organizacion,

Orientacion al equipo. El grado hasta donde las actividades del trabajo estan
organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo alrededor de los
individuos,

Energia. El grado hasta donde la gente es enérgica y competitiva, en lugar de
calmada,

Estabilidad. El grado hasta donde las actividades organizacionales prefieren

el mantenimiento del Status quo en lugar de insistir en el crecimiento.

Cada una de estas caracteristicas existe en un continuo de bajo a alto. De

modo que la evaluacion de la organizacion a partir de estas siete caracteristicas

permite bosquejar un cuadro integrado de la cultura organizacional. Este cuadro

se convierte en la base de la percepcion de conocimiento compartido que tienen

los miembros respecto de la organizacion, la forma como se realizan las cosas y

la forma como se supone deben comportarse los miembros.
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3.1.3. Caracteristicas de una Cultura Organizacional

Segun (Guerrero, 2001) menciona que existen ciertas caracteristicas

clave de acuerdo con las cuales las culturas se diferencian una de otras, entre la

cuales se destacan las siguientes

Iniciativa individual. El grado de responsabilidad, libertad e independencia
que tienen los individuos.

Tolerancia del riesgo. El grado en el que los empleados son animados a ser
agresivos, innovadores y a asumir riesgos.

Control Numero de reglas y cantidad de supervision directa que se usa para
controlar el comportamiento de los empleados.

Identidad e integracion. Grado en que los miembros se identifican con la
organizacion como un todo mas que con su particular grupo de trabajo o
campo de experiencia profesional y en el que las unidades organizativas
son animadas a funcionar de una manera coordinada.

Sistema de incentivos. El grado en el que los incentivos (aumentos de
salario, promociones) se basan en criterios de rendimiento del empleado

frente a criterios tales como la antigiiedad, el favoritismo.

Segun (Chiavenato, 2009) refiere que las personas planean, organizan,

dirigen y controlan las empresas para que funcionen y operen. Sin personas no

existe organizacion. Toda organizacion estd compuesta de personas de las cuales

dependen para alcanzar el éxito y mantener la continuidad. El estudio de las

personas constituye la unidad bésica de las organizaciones y, en especial, de la

ARH. La ARH tiene diversas vertientes para estudiar a las personas las personas

como personas (dotadas de caracteristicas propias de personalidad e

individualidad, aspiraciones, valores, actitudes, y objetivos motivaciones y
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objetivos individuales) y las personas como recursos (dotados de habilidades,

capacidades, destrezas y conocimientos necesarios para la tarea organizacional).

De igual forma (Robbins & Coulter, 2000) mencionan que el grado de
adecuacion en el seno de la empresa, su difusion entre los empleados, la
percepcion y el grado de acuerdo o rechazo a que llegan los mismos sobre las
politicas establecidas, forman parte esencial del nicleo de la mencionada auto

imagen aporta un indice de la auditoria de imagen.
» Andlisis situacional de la empresa:

No es mas que el mapa estratégico de cada organizacion el cual consta de

analisis de foda, misidn, vision, valores y politicas institucionales.
*  Mision:
La mision es un importante elemento de la planificacion estratégica porque es

a partir de esta que se formulan objetivos detallados que son los que guiaran a

la empresa u organizacion.
» Historia evolucién de la empresa:

Proceso administrativo que se inicid6 como un hecho obligado en el cual dos
individuos tuvieron que coordinar sus esfuerzos para hacer algo que ninguno
de ellos pudo hacer por si solo y evoluciond hasta convertirse en un acto previo
y cuidadosamente planificado y racional que permite alcanzar objetivos con
los menores esfuerzos posibles y con las mayores satisfacciones para los

individuos.

* Contexto sectorial:
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El contexto es el entorno fisico o de situacion a partir del cual se considera un
hecho. Dicho entorno puede ser material (el ladrén aprovecho el entorno
agreste para ocultarse en la vegetacion) o simbdlico (el entorno histdrico,

cultural u otro.

* Orientacion estratégica de la empresa:

Es un proceso de toma de decisiones que relaciona la situacion actual de una
empresa con la situacion deseada para ella en el largo plazo, fijar metas,

alcanzar y especificar los mejores caminos para ello.

» Politicas corporativas:

Son cursos de accion general o alternativas, que muestran la direccion y el
empleo general de los recursos y esfuerzos, para lograr los objetivos en las
condiciones mas ventajosas. Se establecen en el nivel estratégico, muestran la
direccion o camino que debe seguirse, sin indicar detalladamente como

emplear los recursos.

» Estrategia directiva:

Es un medio para prever y dirigir el crecimiento de la empresa, implica el
planteamiento de objetivos a largo plazo que conlleva al establecimiento de

politicas y objetivos a corto plazo.
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* Competitividad:

La competitividad es la capacidad que tiene una empresa o pais de obtener
rentabilidad en el mercado en relacion con sus competidores. La
competitividad depende de la relacion entre el valor y la cantidad del producto
ofrecido y los insumos necesarios para obtenerlo (productividad), y la
productividad de los otros oferentes del mercado. El concepto de

competitividad se puede aplicar tanto a una empresa como a un pais.
» Evaluacion de la cultura corporativa:

La evaluacion de principios culturales dentro de las empresas se toma fuerza
a raiz de todas las implementaciones de tendencias administrativas llevadas a

cabo y ahora adicionalmente reforzadas con procesos de certificaciones de

calidad.
» Estrategia de recursos humanos:

La GERH es el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,
desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita para

realizar sus objetivos.
* Valoracion corporativa de los RRHH:

El factor humano es cimiento y motor de toda empresa y su influencia es
decisiva en el desarrollo, evolucion y futuro de la misma. El hombre es y serd
el activo mas valioso de una empresa, instruye, ensefia y forma al obrero y por
ello ha venido a provocar un mayor énfasis a la capacitacion y entrenamiento
del personal dentro de las empresas con el fin de valorar el recurso humano

con el que cuentan.
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* Prevision estratégica de los RRH:

Los planes de recursos humanos se deben basar en los planes estratégicos de
la organizacion. Es decir, los objetivos de aquellos se deben derivar de los
objetivos de éstos. Las necesidades especificas de los recursos humanos,
expresadas en cantidad y caracteristicas de los empleados, deben derivarse de

los objetivos de la organizacion en conjunto.
* Formacion:

En la actualidad, la nocién de formacion suele ser asociada a la idea de
formacion profesional, que comprenda a aquellos estudios y aprendizajes que

tienen como objetivo la insercion, reinsercion y actualizacion laboral.
» Seleccién de personal:

Se trata de la accion y efecto de elegir a una o mas personas o cosas entre otras.

Aquello que se selecciona, se espera del resto por preferencia de quien elige.
* Desarrollo de carrera:

Proceso de disefio e implantaciéon de objetivos, planes y estrategias que
posibilita a los profesionales de recursos humanos y directivos satisfacer las
necesidades en materia de fuerza de trabajo y permite a los individuos alcanzar

sus objetivos profesionales.
* Evaluacion y control de resultados:

Por medio de los estdndares podemos evaluar ya que son criterios establecidos
contra los cuales pueden medirse los resultados, representan la expresion de
las metas de planeacion de la empresa o departamento en términos tales que

el logro real de los deberes asignados pueda medirse contra ellos.
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* @Gestion de la informacion sobre RRH:

Licencia que se dedica a la administracion de empresas agrupa al conjunto de
los empleados y colaboradores de una organizacion bajo el concepto de
recursos humanos. Ese mismo nombre recibe el departamento o la persona que
se encarga de seleccionar, contratar, formar y retener a los trabajadores de una

empresa.

e (Clima interno:

El ambiente interno en que se encuentra la organizacion lo forman las personas

que la integran, y esto es considerado como el clima organizacional.

* Analisis del clima interno:

Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se pretende
identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion que los individuos

tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos.

* Higiene y seguridad:

Conjunto de normas y procedimientos tendientes a la proteccion de la
integridad fisica y mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud

inherentes a las tareas del cargo y al ambiente fisico donde se ejecutan.

* Resultados:

Efecto y consecuencia de un hecho, operacion o deliberacion.
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 Formacion:

Se trata de ala accion y efecto de formar o formarse (dar forma a algo o, dicho

de dos o mas personas o cosas, componer el todo del cual son partes)

e Comunicacion interna:

La comunicacion interna es la comunicacion dirigida al cliente interno, es

decir, al trabajador.

+ Participacion:

El concepto de participacion viene a ser profusamente utilizado en el campo
de la planificacién del desarrollo para referirse a la necesidad de que los
colectivos destinatarios de las politicas, programas y proyectos se involucren

activamente en el logro de las metas y beneficios del desarrollo.

» Satisfaccion-insatisfaccion:

Cumplimiento de una necesidad, deseo o pasion puede ser en el aspecto
laboral o en cualquier ambiente. Sentimiento de malestar o disgusto que se

tiene al no colmarse un deseo o no se cubre una necesidad.

e Comunicacion-informacion:

Es un acto propio de la actividad psiquica, que deriva del pensamiento, el
lenguaje, y del desarrollo de las capacidades psicosociales de una relacion,

permite a los individuos y a su vez ser influido.

* Expectativas-motivaciones:

Esperanza o posibilidad de seguir una cosa, la motivacion son aquellas cosas
que impulsan a una persona a realizar determinadas acciones y a persistir en

ellas hasta el cumplimiento de sus objetivos.
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3.1.4. Tipos de cultura organizacional

Las organizaciones son diferentes de otras, y pueden incluir funciones

distintas de acuerdo con las condiciones internas y externas de las mismas.

Segun (Hellriegel & Slucum, 2004) apoyado por (Luna Rodriguez &
Pezo, 2005) consideran que es importante detectar con exactitud el tipo de cultura

organizacional predominante en cada institucion.

Figura 36:
Tipo de Cultura predominante en cada Institucion

TIPOS DE CULTURA

Las empresas con este tipo de cultura sus decisiones las
toman unicamente a nivel directivo, se trabaja de
manera piramidal.

RUTINARIA Dedice} mayor tiempp a tareas rutinarias Y decisiones
operativas, pero casi nunca involucra su tiempo para
planear y tomar decisiones estratégicas.

Los gerentes trabajan bajo presion, sobrecargados y

paran ocupados.

Por lo general busca encontrar las fallas de otras

personas.

Por el excesivo control provocado en su personal causa

en éstos una lentitud en su trabajo.

Utilizan una estrategia rigida y radical.

Poseen dificultad y sesgos al tomar decisiones.

En esta cultura frecuentemente no existen programas de

mejoramiento y procesos de cambio.

SONADORA Tratan de eliminar la rutina a través de la voluntad y el
deseo de mejorar de sus empleados, sin necesidad de
modificar las estructuras internas.

Todos los empleados tienen la oportunidad de
superarse dentro de la misma organizacion.

CULTURA FLEXIBLE En esta cultura todos los miembros de una organizacion
se sienten parte de un equipo, en donde su participacion
y disposicion es tomada en cuenta.

Nota: Extraido de los archivos de Luna y Pezo, 2005.

BUROCRATICA

3.1.5. Retencion del talento humano

Hablar de retencion del talento Humano (RTH) es involucrar un proceso
en donde la planeacion en gestion humana se alinee a las politicas de la
organizacion en funcion de la estrategia general de la empresa para competir en
un mercado, cuyo panorama difiero de lo que era hace algunos afios en donde no

habia la amenaza constante de una competencia global y no se presentaba lo que
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para muchos era imposible en paises desarrollados como los ciclos de recepcion

econdémica.

Bajo esta mirada general del entorno en que se mueven hoy las empresas
se deben de dejar atras los supuestos que guiaban a las organizaciones: (i) Que
podia controlar sus propios destinos y (ii). Que operaban en un ambiente
relativamente estable y predecible, ahora la supremacia competitiva serd una
funcion no solo del incremento en las utilidades y el desempefio, sino en la
capacidad de las organizaciones de innovar, aprender, responder rapidamente y
disefiar la infraestructura apropiada para atender las demandas y de tener maximo

control sobre su propio destino.

En este sentido, autores como (Barney, 1991), (Gomez Mejia & Cardy,
1997), (Dolan & Schuler, 2003) resaltan que un elemento que diferencia a los
ganadores de los perdedores en los mercados internacionales del siglo XXI es la
eficacia de la estructura humana; es en ella en donde esta el centro y el punto de
partida y llegada de cualquier sistema creado por ella misma, es ella quien inventa
organizaciones o se incorpora en ellas, EI ser humano es el que le da sentido a
todo tipo de organizacion social, desde la familia hasta el Estado. Incluso, en el
campo administrativo las funciones propias estan fundamentadas en la naturaleza
humana. Este es, el fundamento y fin ultimo de la organizacién empresarial.
Cualquier accionar en dicha estructura debe considerar la variable que la
posibilita, su prosperidad es directamente proporcional a la realizacion de hombre.

El es quien da vida a la organizacion y sin €l, ella no tendria sentido.

(Dychtwald, Erickson, & Morison, 2007) por eso, hablar de la
organizacion es hacer lo propio sobre el hombre. Los valores de este

obligatoriamente se convierten en conductas y acciones al interior de la empresa
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y es asi, como todo intento de renovacion social y politica ha de sopesar la radical
importancia que tienen las organizaciones empresariales, pero ello solo es posible
si se reconsidera el progreso del hombre. De hecho, toda organizacion ha de ser
ejemplo de trabajo en equipo, de participacion democratica, respeto mutuo,
tolerancia, justicia, realizacion personal y colectiva, fruto del desarrollo de las
potencialidades de cada individuo y de la necesidad para una mejor vida

organizacional

Por lo anterior y para poder hablar de Retencion de Talento Humano
dentro de la organizacion, se debe centrar un analisis inicial del hombre a través
de su comportamiento y como este impacta en el buen desempeiio de la
organizacion; para lo cual se abordara el concepto de personalidad, posteriormente
partiendo del concepto individual se abordaran los modelos de comportamiento
organizacional, culminando el capitulo con los determinantes que impulsan el

deseo de rotacion en el empleo.

De acuerdo a (Prieto, 2013), en la actualidad muchas empresas admiten
tener problemas con la retencidon de su personal mas valioso y talentoso, esto se
debe a que la salida de este personal no solo es de caracter econdmico, sino que
también se debe a condiciones laborales internas; Prieto también nos sefiala que
“se tienen que disefiar estrategias para asegurarse que esas personas estan
adecuadamente remuneradas, reconocidas y que se les brinden oportunidades de
desarrollo profesional. [...]. Las empresas tendran que utilizar la informacion
sobre talento humano de una manera enfocada, consciente y proactiva para

optimizar su fuerza de trabajo”

Prieto también sefiala que las personas son consideradas como el activo

mas valioso para una organizacion puesto que invertir en recursos materiales y
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financieros, asi como en tecnologia no daréd resultados relevantes si es que el
personal no sabe como manejarlos de manera eficiente; es por ello que senala lo
siguiente con respecto al establecimiento de estrategias para la retencion del

personal y los costos de rotacion:

Asi entonces, el establecimiento de estrategias para la retencion de las
personas en las empresas es fundamental ya que de esto depende el seguimiento y
continuidad e integracion de las mismas a los cambios exigidos por el entorno
cada vez mas globalizado; el costo de la rotacién de personal asi como de la
capacitacion a los nuevos empleados puede repercutir de manera significativa en
los resultados de la organizacién, los empleados que ya han sido capacitados y
han demostrado pertenencia y lealtad asi como desarrollo de habilidades en su

actuar y en los procesos de la empresa.(Prieto, 2013, p.31).

Segun (Prieto, 2013) sefnala que la retencion del talento humano no se da
unicamente por la importancia de fidelizar a su personal mas valioso, sino que
también tiene en cuenta los efectos que la rotacion externa puede generar como la
desmotivacion grupal por la salida de un miembro, la desestructuracion de los
planes de trabajo, las deficiencias en el servicio al cliente y/o producto, entre otros

efectos mas.

Un dato que es importante de recalcar acerca de la evolucion de la
retencion de las personas es que “el promedio de permanencia en un cargo ha
bajado a cuatro o cinco afos, e incluso menos. Los jovenes ejecutivos tienden a
quedarse s6lo un par de afos en cada compaifiia. Es comun que entre las
organizaciones se roben candidatos, especialmente cuando estan bien formados”
(Dychtwald, Erickson, & Morison, 2007)en el contexto peruano, segin Maria

Claudia de la Barra (2013), los egresados y estudiantes tiene como concepto que
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el tiempo ideal para quedarse en una misma empresa es de 4,4 a 4,5 afios

respectivamente.

3.1.6. Importancia e impacto de la retencion del talento

La importancia de la retencion del personal se basa entonces en los
talentos claves, en aquellas personas que generan una mayor rentabilidad, ingresos
y son mas eficientes para la organizacion, puesto que la ausencia de este tipo de
profesionales genera un impacto negativo; debido a esta importancia es que las
direcciones de recursos humanos han ido cambiando constantemente y para
profundizar un poco en estos cambios Prieto nos sefiala los motivos de ellos de la

siguiente manera:

Los recursos humanos [...] ya no s6lo centra sus actividades en el pago
de néminas o la seleccion de personal, sino que, hoy mas que nunca, la nueva
preocupacion de las empresas se centra en la gestion de sus activos mas valiosos:
los trabajadores. El conocimiento que éstos poseen constituye el activo mas dificil
de gestionar y retener. Es en este punto que ser capaces de motivar a un nimero
de empleados es un aspecto estratégico de gran importancia, ademas de ser la
forma mas eficiente de tratar de retener el talento y de alcanzar los objetivos de la

empresa (Prieto, 2013, p.38).

Para Prieto las estrategias y herramientas de retenciéon deberian de
abarcar las principales causas que podrian generar la salida del personal con
talento, es por ello que menciona que para poder disefarlas estas estrategias de
manera efectiva es necesaria tener la claridad de los motivos por los cuales el
talento abandona la organizacion; para ello (Prieto, 2013) quien nos dice que el
talento suele irse de las organizaciones por “la existencia de un jefe “tirano”, la

falta de autonomia e independencia, las politicas internas injustas, los problemas
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en el reconocimiento del desempefio y/o porque la organizacién se estd

hundiendo”

Segun (Prieto, 2013) sefiala que para lograr un equipo de trabajo efectivo
y unificado, es importante garantizar la atraccion constante y la fidelizacion de los
talentos de la organizacion; sin embargo, también nos dice que en la actualidad,
estos procesos se ven afectados por “las mejores ofertas de otras compaiiias, los
actuales cambios contractuales y los inadecuados procesos de gestion, que
generan alteraciones en los conceptos de lealtad, el amor al trabajo y el
compromiso, los cuales quedan, para el interés del trabajador, en un segundo
plano” ademas de los factores ya mencionados, Prieto también nos informa que
debido al “desconocimiento y la falta de involucramiento con la estrategia
organizacional, la ausencia de motivacion y satisfaccion del personal” es que se
refleja un reduccion en la confianza y compromiso de los talentos con los

resultados de la organizacion.

3.1.7. Motivos de la rotacion del talento

Para poder definir los motivos que inciden en la rotacion del talento,
primero se debe de definir que es la rotacion de personal; segin (Chiavenato,
2009), la rotacion de las personas es descrita como “el resultado de la salida de
algunos empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo luego de
haber definido la rotacion del talento, pasamos a detallarlos dos motivos por los

que se da la salida de algunos empleados.

a. Desvinculacion por iniciativa de la organizacion (despidos)

Chiavenato sefiala que la desvinculacion por iniciativa de la

organizacion se da cuando la organizacion toma como decision cesar al
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empleado por motivos de sustituirlo por otro personal mas adecuado a la
necesidad, de mejorar una situacion de seleccion inadecuada o de
disminuir la fuerza laboral; el autor en su libro también nos menciona que:
Los cambios efectuados en el disefio de los cargos producen transferencias,
nuevos puestos, tareas compartidas, reduccion de horas de trabajo y
despido de empleados. Para reducir el impacto de estos cambios
organizacionales, el remedio ha sido el recorte de horas extras,
congelacion de contrataciones, reduccion de la jornada de trabajo, el
trabajo en casa (home office) y, sobre todo, el reciclaje profesional a través
del entrenamiento continuo e intensivo, si el despido es indispensable, las
organizaciones utilizan criterios discutidos y negociados con los
empleados o los sindicatos, para evitar problemas de reduccion de la moral
y lealtad que afecten la productividad- minimizar posibles acciones
judiciales y ayudar a los antiguos empleados en la busque de puestos
semejantes en el mercado a través del outplacement (reubicacion

profesional) (Chiavenato, 2009, p.41).

Desvinculacion por iniciativa del empleado

Segun (Chiavenato, 2009) Menciona que la desvinculacion por
iniciativa del empleado se debe principalmente por dos grupos grandes de
factores, pueden ser por motivos personales o por motivos profesionales,
el primer grupo vienen a ser relacionados con la insatisfaccion del
empleado con respecto al trabajo; mientras que el segundo grupo se
relaciona generalmente con perspectiva externa que viene a ser la cantidad
de alternativas llamativas que el mercado laboral le puede ofrecer al

empleado.
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Segun el estudio realizado por Francisco Santacruz se sefiala que
existen tres grupos principales por los cuales las personas deciden
desvincularse o no de una organizacion; estos puntos son los atributos

individuales, las caracteristicas organizativas y los factores de ambiente.

Los atributos individuales son descritos por Santacruz como la
inclinacion a la desvinculacion en una organizacion relacionada con el
nivel de satisfaccion de las recompensas con el trabajo, esto con respecto
al grado de conocimientos y habilidades de la persona; el autor también
describe a las caracteristicas organizativas como el modelo de direccion,
clima laboral y la comunicacion entre otros factores; mientras que los
factores de ambiente son definidos como aspectos de la organizacion en si,
entre ellos estan incluidos la ubicacion de la empresa, la reputacion de la

organizacion, entre otros ejemplos (Santacruz, 2011, p.36).

Figura 37:
Variables relacionadas con la satisfaccion
Variables relacionadas con la
Satisfaccion Direccion de la relacion Intensidad de la relacion
Motivacidn Positiva Moderada
Dedicacion al trabajo Positiva Moderada
Comportamiento Organizacional Positiva Moderada
Ausentismo Negatrva Débal
Fotacion del personal Negativa Moderada
Estrés Negativa Déhil
Rendimiento laboral Positiva Intensa
Satisfaccion en la vida personal Positiva Moderada
Salud Mental Positiva Moderada

Nota: Extraido del libro de Kinicki y Kreitner (2003) citado en Santacruz, (2011, p.38).
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La satisfaccion laboral se observa como un punto importante para
tener un equipo eficiente y conforme dentro de cada organizacion, es por
ello que es relevante implementar una cantidad adecuada de politicas y
practicas que fomenten este tipo de sensacion de bienestar; para ello los
autores (Butler & Waldroop, 1999) nos mencionan las siguientes premisas

para lograr una correcta satisfaccion del personal:

e Los directivos deben desarrollar en su formacidon profesional un
mayor nivel de comunicacion con sus empleados que les permita
entender la psicologia de la satisfaccion del trabajo que no es otra cosa
que observar las sefiales y simbolos que emiten sus colaboradores de

su actual trabajo.

e Hay profesionales con un alto nivel de desarrollo académico y
profesional que consolidan su experiencia diariamente en la
consecucion de logros para la empresa, pero ;se quedaran estos
profesionales en la empresa? A esta respuesta los autores plantean que
la Unica forma en que lo hagan es que su trabajo se ajuste a sus

intereses vitales profundamente arraigados.

e Los intereses vitales empiezan a evidenciarse e la infancia y

permanecen relativamente estables durante toda la vida.

e El modelado del empleo es el arte de asignar a los empleados puestos
que les permitan expresar sus intereses vitales més profundamente

arraigados.

e Otro punto importante por el cual las personas toman la decision de

desvincularse o no de una organizacion son las Caracteristicas



112

Organizativas, para ello se toma como punto de partida a la
comunicacion, Santacruz define a la comunicaciéon de la siguiente
manera: Hablar de comunicacion en la organizacion es hablar del
establecimiento de una relacion individual a una relacion grupal, la
cual continuamente evoluciona, transforma crea y genera nuevos
conocimientos para el alcance de los objetivos, es saber que existe un
medio que no se puede detener y que continuamente se relaciona con
teorias, tacticas y estrategias administrativas que generan modelos
aplicado a la industria desde lo personal a lo colectivo, es saber que la
semantica de palabras liderazgo, decisiones, empoderamiento,
generan la utilizacidon de un significado y un significante que a su vez
debe manejarse con personas cuyo orden subjetivo estd regido por una
gran diversidad de factores que generan una complejidad que si se
orienta adecuadamente crean un clima favorable a los objetivos
institucionales que motive al personal a integrar su esfuerzo en el

logro de ellos (Santacruz, 2011, p.43).

Segun Santacruz la comunicacion tiene una relacion directa con
el clima laboral y fundamenta esta afirmacion en base a los postulados de
Navarro que definen al clima laboral como “El conjunto de percepciones
de las caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que
influyen en las actitudes y comportamientos de sus miembros, o sea, a las
descripciones que hacen los individuos de su situacidon laboral” (Navarro,
2000); en base a esto, el autor senala a la comunicaciéon como uno de los
pilares en la consolidacion del clima laboral, en donde cada parte requiere

de manera necesaria el principio de las relaciones e interacciones propias
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de la comunicacion, después de esta corta definicion el autor resalta la
importancia del clima laboral dando como ejemplo los efectos de un clima
positivo como los de un clima negativo de la siguiente manera: “Un clima
positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que percibe
la empresa, indica un sentimiento de pertenencia hacia la misma. Por el
contrario, un clima negativo supone una falta de identificacion con los
objetivos y destruye el ambiente de trabajo, lo que ocasiona situaciones de
conflicto que a su vez se ve traducido en bajo rendimiento y en la rotacion

del personal” (Navarro 2000 citado en Santacruz 2011, p.44).
3.1.8. La motivacion como elemento en la retencion de personal

Antes de poder hablar sobre las teorias de la motivacion aplicadas a la
retencion del talento, es importante brindar en un inicio una descripcion de lo que
es la motivacidn; para ello usaremos un aporte de Santacruz quien nos brinda la

siguiente definicion:

La motivacion es uno de los factores intrinsecos que requiere mayor
atencion, sin un minimo conocimiento de ella, es imposible comprender la
conducta de las personas, de ahi que sea, la fuerza intrinseca impulsora que
demanda importancia en cualquier ambito de la actividad humana y es en el
trabajo en la cual logra la mayor preponderancia, [...]. Es necesario que estemos
motivados por ella, de modo que no se convierta en una actividad opresora; el
estar motivado hacia el trabajo ademas trae varias consecuencias psicoldgicas
positivas, tales como la autorrealizacion, el sentirnos competentes, importantes y
mantener fuertes el amor propio y el cuidado del cuerpo; y a nivel de las
organizacionales trae consigo bajos indices de ausentismo y rotaciéon del personal

en los puestos de trabajo asi como también altos niveles de rendimiento y
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productividad de los empleados en sus cargos (Fernandez & Moreno 2006 citado

en Santacruz 2011, p.52).

Ademas de esta definicion, Santacruz nos menciona que la motivacion se
considera como una voluntad a favor de las metas organizacionales es que a través
de la misma “se evaltia el desempefio en el trabajo, la creatividad y entusiasmo
para realizar determinada actividad, la capacidad de toma de decisiones y la
satisfaccion en el cumplimiento de las funciones y por ultimo que tan auto
realizados se sienten los empleados al estar desempefiando determinado cargo”
(Richards, 2001). A continuacidon, presentaremos a cuatro autores relevantes en el

desarrollo de las teorias de motivacion:

a. Frederick Herzberg

Frederick Herzberg propuso una de las teorias de motivacion en base a
lo que vendrian a ser los factores de higiene y los factores motivacionales; sobre
estas variables, “Herzberg caracterizd a los factores que crean la insatisfaccion
con el puesto como factores de higiene. Cuando estos factores son adecuados, la
gente no estard insatisfecha; sin embargo, tampoco estaré satisfecha. Para motivar
a las personas en sus puestos, Herzberg sugirid la enfatizacion de motivadores,

aquellos factores que aumentan la satisfaccion con el puesto” (Cantu, 2006).

e Factores higiénicos. (Herzberg, 2008) denomina ‘“Factores higiénicos” o
“Factores extrinsecos” a aquellos relacionados con la insatisfaccion laboral
pues se localizan en el ambito donde las personas realizan sus funciones. “Los
principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de
direccion o supervision que las personas reciben de sus superiores, las

condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la
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empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella
trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad
personal, etc.” (Prieto, 2013).

e Factores motivacionales. También denominados como “Factores intrinsecos”
son los relacionados con la satisfaccion laboral, estos factores son conocidos
como aquellos que generan interés en el individuo para ser mas eficiente cada
dia. “Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con
el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo.” (Prieto, 2013).

b. Abraham Maslow

Abraham Maslow propuso una de las teorias de motivacion en base a lo
que vendrian a ser la jerarquia de las necesidades humanas, lo que implica que el
ser humano mientras cubra sus necesidades bdasicas va a adquirir nuevas

necesidades cada vez mas elevadas.

A continuacion se procedera a presentar la piramide de la jerarquia de las
necesidades establecidas por (Maslow, 2006), donde podemos observar que en el
primer nivel o nivel base se encuentran las Necesidades Fisiologicas, seguidas por
las Necesidades de Seguridad en un segundo nivel, posterior a estas necesidades
y al medio de la pirdmide se encuentran las Necesidades Sociales o de Afiliacion,
llegando asi al cuarto nivel donde se encuentran las Necesidades de
Reconocimiento y en la punta de la pirdmide se ubican las Necesidades de

Autorrealizacion.

Figura 38:
La pirdmide de Maslow
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Nota: Extraido del libro de Abraham Maslow

e Necesidades fisioldgicas. Constituyen la primera prioridad del individuo y se
encuentran relacionadas con su supervivencia. Son esenciales para la vida de
la persona.

e Necesidades de seguridad; “Busca la creacion y mantenimiento de un estado
de orden y seguridad. [...] Estas necesidades se relacionan con el temor de los
individuos a perder el control de su vida y estan intimamente ligadas al miedo,
miedo a lo desconocido, a la anarquia” (Maslow, 2006).

e Necesidades de afiliacion. También conocidas como necesidades sociales,
estan en el medio de la pirdmide debido a que seran las que cumplan el rol de
generar la motivacion una vez que las primeras dos necesidades estén
satisfechas. “Estas tienen relacion con la necesidad de compaiiia del ser
humano, con su aspecto afectivo y su participacion social. Dentro de estas
necesidades tenemos la de comunicarse con otras personas, la de establecer
amistad con ellas, la de manifestar y recibir afecto, la de vivir en comunidad,

la de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de é1” (Maslow, 2006).
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e Necesidades de reconocimiento. “Conocidas como las necesidades del ego o
de la autoestima. Este grupo radica en la necesidad de toda persona de sentirse
apreciado, tener prestigio y destacar dentro de su grupo social, de igual manera
se incluyen la auto valoracion y el respeto a si mismo” (Maslow, 2006) p.22.

e Necesidades de autorrealizacion. Se encuentran en la cima de la pirdmide, esta
necesidad es el punto maximo puesto que es el ideal que toda persona desea
alcanzar; “En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar
su propia obra, desarrollar su talento al maximo” (Maslow, 2006), p.21.

c. Victor Vroom

La teoria de Victor Vroom se basa en que la motivacion “es producto del
valor que un individuo le atribuye anticipadamente a una meta y la posibilidad de
que ésta se cumpla”. Como se puede observar, en esta teoria Vroom sefiala que la

intensidad de la motivacion se dara en base a expectativas de una accion y a la importancia

o valor como se le califique.



Figura 39:
Formula de Vroom
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la accion cumpla

Nota: Extraido de los fragmentos de libro de Vroom

3.1.9. La motivacion como elemento en la retencion de personal

Para poder retener el talento se deben de brindar una serie de recompensas
que permitan que se sientan a gusto con la organizacion y generen en ellos una
correcta fidelizacion; para ello DeCenzo y Robbins sefialan que existen dos tipos

de recompensan:

“Las recompensas intrinsecas son las satisfacciones personales que el
individuo obtiene del trabajo en si mismo, se originan en la misma personas, tales
como el orgullo por el propio trabajo, los sentimientos de logro o el formar parte
de un equipo” (2001, p.322), algunas de estas recompensas son: la participacion
en la toma de decisiones, la mayor libertad y discrecion en el trabajo, la mayor
responsabilidad de los empleados, el trabajo mas interesante, las oportunidades de

crecimiento personal y la diversidad en las actividades (2001, p.323).

“Las recompensas extrinsecas incluyen dinero, promociones y
prestaciones, se relacionan porque son externas al puesto de trabajo y provienen
de una fuente externa, principalmente de la administracion” (Robbins & Coulter,
2000), algunas de estas recompensas son: comision, planes de incentivos, bonos

por desempeiio, planes de pago por mérito, reparto de utilidades.
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A continuacion, se dard informacion acerca de los diversos factores que

pueden influir en una correcta retencion de personal:
a. Percepcion organizacional.

La percepcion organizacion se define como la manera en el que el talento
humano identifica a la organizacion en la cual esta involucrada, y es que “lo que
un individuo siente, lo interpreta sensorialmente con el fin de relacionarlo con el
entorno, de esta forma entendemos que es una cualidad subjetiva de cada persona
y tiene relacion con su formacion, desarrollo y crianza” (Prieto, 2013); si el talento
se siente a gusto con la organizacion reflejard ese sentimiento en su entorno, de
manera que el clima laboral se vera mas atractivo para los demas; sin embargo, si
el talento se siente cohibido o disconforme, reflejard su actitud negativa ante el
resto, 1o que podria llevar a generar un mal clima laboral y afectar el desempefio

de otros individuos.

Si el empleado se siente feliz con la organizacion, permanecera activo y
fidelizado a ella, de manera que aportara constantemente en su crecimiento y de
esta manera seguir sintiéndose orgulloso no solo de ella, sino del desempefio que

el realiza para que la organizacion crezca.

b. Recopilacion de informacion

El primer paso en la recopilacion de informacion es entender cuales
fueron las causas del abandono del puesto anterior, por lo que los colaboradores
deben hablar con sus jefes y estos entender y medir cuéles fueron realmente las
causas de la rotacion. Sin embargo, muchas veces los colaborados muestras miedo
a expresar opiniones criticas o expresar quejas de empresas donde laboraron

anteriormente, pero podria realizarse a través de un sistema alternativo de
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recopilacion de informacion de forma andnima. Esto permitiria que el colaborador

se exprese con total libertad. (Castillo, 2009).

Otro medio por el cual se puede realizar esa recopilacion es el sistema de
sugerencias, donde el colaborador plasma soluciones que ha hallado el mismo o
en conjunto con su equipo. Este tipo de sugerencias ayuda a reducir los errores, a
mejorar la eficiencia y a difundir la participacion integral de los colaboradores
respecto a su organizacion de trabajo. “El empleado comparte su conocimiento,
obteniendo un claro efecto motivador, al sentirse parte de la soluciéon de un

problema” (Castillo, 2009).
c¢. Fomentar la autonomia

Para Bob Nelson es importante fomentar la independencia y la autonomia
debido a que “los empleados suelen estar dispuestos a asumir muchas de las
funciones que normalmente corresponden a la gerencia; sin embargo, necesitan
una sefal clara de sus empleadores para efectuar la transicion a la autodireccion.
Una vez que empiezan a dirigirse a si mismos, el efecto positivo sobre la
organizacion puede ser asombroso” (Dessler & Varela, 2002); afiadido a esto,
Castillo senala que “el trabajo que el colaborador realiza debe tener un impacto
significativo en el (puede ser en el aprendizaje), en los demas (su trabajo tiene
utilidad completa y es necesario a vista de los demads) y en la empresa (afecta

positivamente en el desarrollo de las labores de la organizacion” (Castillo, 2009).

Los empleados se sienten animados cuando se les da autoridad para
contratar a sus compafieros de trabajo. Antes de ofrecer un puesto permanente en
Worhington Industries, el aspirante requiere la aprobacién de una buena parte de

los empleados de la empresa (Dessler & Varela, 2002).



121

d. Los beneficios sociales y el medio laboral

Para Conrado Castillo los beneficios sociales permiten a la empresa crear
un valor adicional hacia el empleado y dependiendo del impacto de los mismos
puede que un colaborador no quiera desprenderse de la organizacion. Los
beneficios sociales pueden tratarse de servicios concretos o dotaciones materiales.
Por ejemplo: viajes de empresa, premios locales, horarios flexibles, guarderia,
gimnasio, comedor, cajero, seguros médicos, planes de pension, descuentos
propios, ofertas para la compra de viviendas, autos, regalos, entre otros. (2009,

pp.42- 43).

Segun Nelson “las instalaciones y el ambiente general de una
organizacional pueden influenciar en la actitud y energia de los empleados, [...]
la mayoria de los empleados pasan aproximadamente la tercera parte de su vida
en el trabajo” (1997, p.186); un caso que demuestra la importancia del ambiente
laboral es el de Brinker International, la organizacion “realiza periddicamente
torneos de minigolf en el interior de su sede en Dallas, apagan el conmutador
telefonico, los empleados visten de acuerdo con la ocasion y todos los presentes

participan en un alegre partido de golf de nueve hoyos”
e. Identificar las necesidades y las fortalezas de los empleados

Las empresas deben conocer las capacidades de sus colaborados para
poder potencializarlas, para poder asignarles el mejor puesto en aquellas areas en
las que estos son mads creativos y productivos. Una vez el colaborador ubicado en
el puesto de trabajo mas adecuado a sus capacidades y competencias es necesario
asignarle un poco de autonomia para que este pueda concretar sus ideas y
desarrollarse profesionalmente en estas areas. Por otro lado, las necesidades

personales y sociales de los colaboradores deben ser atendidas y solo se lograra
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conocerlas a través del dialogo con los colaboradores. “Las organizaciones deben
tener conocimiento de qué necesitan sus trabajadores, qué les haria estar mas

satisfechos y como se les puede retener mejor” (Castillo, 2009).
f. Incentivos economicos

La remuneracién en términos econdmicos siempre serd un factor para
tomar en cuenta en la retencion de personal; sin embargo, ya no es un factor
determinante del mismo como lo pudo haber sido en el pasado; Prieto sefnala que
“Atn y cuando en estos tiempos de crisis el ingreso es sumamente importante para
los empleados, [...] los empleados valoran cada vez mas los beneficios no
monetarios. Estos mejoran la calidad de vida del empleado, por lo tanto, la
empresa debe ser innovadora en la forma de elaborar estrategias cuyo objetivo sea

la retencion y fidelizacion de empleados”™ (Prieto, 2013).

Actualmente los incentivos econdmicos son los mas utilizados por las
organizaciones. Podemos clasificar estos incentivos en seis categorias tomando

como base el estudio de (Castillo, 2009):

Retribucion variable. Esta directamente ligada a los resultados mesurables del

empleado. La retribucion variable puede englobarse hacia objetivos de corto

y largo plazo.

e Esposas doradas. También se conocen como compensaciones por afios de
permanencia en la empresa.

e Bonos. Se entregan para recompensar al empleado lo que ha logrado en un
periodo de tiempo.

e Las Stock opciones. Son derechos de compra de acciones que una

organizacion otorga a su colaborador en un plazo determinado y a un precio
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inferior que se compraria. Se considera que los colaboradores que son duefios
de una parte de la empresa donde trabajan son mas proclives a velar por el
bienestar de la empresa.

e El pago en acciones. El objetivo es remunerar al empleado de una forma

original haciéndolo responsable del rendimiento de las acciones

Entonces, podemos resumir el impacto de estos incentivos de la siguiente

manera.
Tabla 12:
Efectividad de las medidas de retribucion
Concepto Atraccion Retencion Motivacion

Retribucion fija(salario) Alta Media Media
Retribucion variable o corto plazo (bonos) Alta Media Alta
Ret.rlbucwn variable o largo plazo (pago en Baja Alta Media
acciones)
Retribucion diferida (handcuff) Baja Alta Media
Beneficios Baja Alta Media

Nota: Mercer Human Resource Constulting (2006) citado en Castillo, 2009, (p. 45)

Para (Pickford, 2003), el pago en acciones se deberia de extender hacia
todos los empleados debido a que “los beneficiosos efectos percibidos sobre los
incentivos y el comportamiento del empleado, [...] incrementa la motivacion del
empleado, lo que probablemente, incrementa el éxito de la organizacion” (2003,
p.258); anadido a esto, el autor sefiala que “al ofrecer paquetes de retribuciones
competitivos, que incluyen remuneracion basada en el precio de la accion, las
empresas pueden atraer y retener a empleados en los mercados de trabajo
competitivos. [...] los planes basados en acciones reducen el peligro de que un
empleado abandone la empresa para irse con un competidor que proporcione tal

compensacion” (2003, p.259).

g. Desarrollo personal y profesional de los empleados
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El desarrollo de personas es una medida importante en lo que es la
retencion del personal, puesto que para las personas el hecho de poder crecer
dentro de la empresa es una motivacion intensa, y esa es la base de esta estrategia;
(Prieto, 2013) define la estrategia de Desarrollo de personas de la siguiente

manecra:

El desarrollo de las personas en una organizacion se trata de que el
individuo crezca y se perfeccione de acuerdo con sus expectativas laborales.
Brindandole al empleado la oportunidad de ejercer un cargo de mayor categoria
que el actual, con mayores responsabilidades y mejor remunerado basado en su
preparacion, interés y capacidades, se busca que el empleado se mantenga activo,
interesado, satisfecho y en constantes capacitaciones o mejoramiento de
procedimientos o procesos que incurran en el alcance de esa meta fijada (Prieto,

2013, p.45).

Otro beneficio de la formacion es que aumenta la satisfaccion de los
clientes. Al tener colaboradores altamente capacitados y entrenados los clientes lo
detectaran inmediatamente porque estos saben tratar correctamente al cliente,
transmiten seguridad, experiencia y soluciones. No solo se fideliza al colaborador

sino también se genera el mismo impacto en el cliente (2009, p.49).
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h. Flexibilidad segiin la naturaleza del trabajo

La flexibilidad se ha convertido en un factor clave en la retencion del
capital humano. Muchos colaboradores abandonan sus puestos de trabajo porque
los horarios poco flexibles de las empresas no les permiten desarrollarse en otros
ambitos personales también considerados importantes. Las organizaciones deben
optar por permitir la flexibilidad de horarios y considerar trabajar desde casa
ciertos dias de la semana. Asimismo, dentro de la compafiia algunas reglas
sociales pueden flexibilizarse, como en el caso de las normas de vestimenta. Se
aplica en algunas organizaciones el venir con vestimenta “casual” o “viernes de
jeans” los viernes. (Castillo, 2009); para (Dessler & Varela, 2002) “cuanto mas
velozmente opere una organizacion y mas fuertemente laboren sus empleados,

mas importante resulta que los gerentes les concedan alguna flexibilidad”

i. Elreconocimiento del desempeiio de los colaboradores

El reconocimiento es una accidon sumamente importante en toda técnica
de retencion de personal, en la piramide de Maslow se encontraba en el cuarto
nivel esta necesidad; Prieto nos sefiala con respecto a este factor de retencion lo

siguiente:

Se debe tener como un deber, el hecho de dar siempre reconocimiento a
las personas por sus buenas intenciones y acciones ya que con esto se motiva €
incentiva a que sigan comportandose de esa forma y mejorando sus procesos. |[...].
Con esto estamos trabajando en pro del aumento de la fuerza de trabajo del
empleado incentivando a que pongan todo su empefio en realizar bien su labor y
aportamos una parte importante al tema de la satisfaccion laboral, y por tanto la
seguridad de que el empleado estard cada vez mas comprometido con la

organizacion y su deseo de trabajar en ella sera mayor (Prieto, 2013).
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Es importante recalcar que un ambiente que reconozca toda accion
emprendida por el colaborador, que agradezca hasta el mds minimo aporte, sera
un ambiente en el cual el trabajador querrd permanecer y se sentira a gusto con

este clima, de esta manera poco a poco se va “fidelizando” el talento humano.

El colaborador en la actualidad siempre estd buscando una
retroalimentacion sobre el resultado de su trabajo; comentarios como “gracias”,
“felicitaciones”, un “sigue asi” o un “bien hecho” son técticas de retencién que no
implica ningun coste, solo se necesita tener una serie de gerentes preocupados por
sus subordinados, que hablan, se comunican, agradecen, reconocen y elogian los

méritos de los demaés (Castillo, 2009).

Por otro lado, no solo es reconocer y exaltar los aciertos de los
colaboradores sino también analizar los errores cometidos a través de un feedback
o retorno de informacion de lo que se ha fallado. “Para que este flujo de
informacion no se estanque, debe existir un claro modelo de comunicacion interna
en la empresa, basado en la confianza, la apertura, la transparencia y el espiritu de
ayuda, capaz de hacer llegar a los empleados los objetivos por los que trabajar, los

valores en los que creer y la mision por la que luchar” (Castillo, 2009)

J- La promocion interna

Para (Castillo, 2009) la promocién interna se refiere trasladar un
colaborar a otro puesto de igual jerarquia o mayor dentro de la misma
organizacion. Uno de los beneficios de reclutar internamente es que el colaborador
ya cuenta con el conocimiento necesario de la empresa, ya conoce la cultura
organizacional, las normas, politicas y costumbres. Asimismo, se estd
beneficiando a los colaboradores sin necesariamente quererlo ya que alguien mas

sera ascendido al puesto que el promocionado abandona.
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Desde el entorno empresarial, retener un trabajador altamente cualificado y con

habilidades muy valiosas es mas importante en la actualidad de lo que fue en el pasado.
3.1.10. Capital Humano

Segun (Chiavenato, 2009) la ARH es una funcidon administrativa dedicada
a la adquisicion, entrenamiento, evaluacién y remuneracion de los empleados. En
cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estian
involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas, selecciéon y
entrenamiento. El papel expansivo de la funcion de RH Durante muchos afos
existid la creencia generalizada de que el obstaculo para el desarrollo de la
industria era el capital. Sin embargo, la incapacidad de una empresa para reclutar
y mantener una fuerza laboral es el principal obstaculo para la produccion. No
existe ningin proyecto basado en buenas ideas, puesto en marcha con vigor y
entusiasmo, que haya sido interrumpido por falta de efectivo o recursos
financieros. Objetivos de la gestion del talento humano Las personas constituyen
el principal activo de la organizacion. Las organizaciones exitosas perciben que
solo pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces de
optimizar el retorno sobre las inversiones de todos los socios, en especial de los

empleados.

La gestion del talento humano en las organizaciones es la funcion que
permite la colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios, recursos
humanos o cualquier denominacion utilizada) para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales. La expresion administracion de recursos
humanos (ARH) todavia es la mas comun. Las personas pueden aumentar o

disminuir las fortalezas y debilidades de una organizacién dependiendo de la
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manera como se trate. La ARH debe contribuir a la eficacia organizacional a través

de los siguientes medios:

ii.

iii.

1v.

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no
se puede imaginar la funcién de RH sin conocer los negocios de una
organizacion. Cada negocio tiene diferentes implicaciones para la ARH,
cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacion a alcanzar sus metas y
objetivos, y a realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber
emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento
basico de la motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas
deben percibir justicia en las recompensas que reciben. Recompensar los
buenos resultados y no recompensar a las personas que no tienen un buen
desempefio, los objetivos deben ser claros, asi como el método para
medirlos.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente
son los mas productivos, pero los empleados insatisfechos tienden a
desligarse de la empresa, se ausentan con frecuencia y producen articulos
de peor calidad. El hecho de sentirse felices en la organizacion y
satisfechos en el trabajo determina en gran medida el éxito organizacional.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en
el trabajo (CVT) es un concepto que se refiere a los aspectos de la

experiencia de trabajo, como estilo de gerencia, liberta y autonomia para
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tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el empleo,
horas adecuadas de trabajo y tareas significativas, con el objetivo de
convertir la empresa en un lugar atractivo y deseable.

vi.  Administrar el cambio: En las tltimas décadas hubo un periodo turbulento
de cambios sociales, tecnoldgicos, econdomicos, culturales y politicos.
Estos cambios y tendencias traen nuevas tendencias traen nuevos enfoques
mas flexibles y 4giles, que se deben utilizar para garantizar la
supervivencia de las organizaciones.

vii.  Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas como las organizaciones deben seguir
patrones éticos y de responsabilidad social. La responsabilidad social no
solo es una exigencia para las organizaciones sino también, y en especial

para las personas que trabajan alli.

“La administracion de recursos humanos (ARH), como sostiene
(Chiavenato, 2009), esta siendo sustituida por la gestion del talento humano,
gestion del capital humano, administracion del capital intelectual e, incluso, por
gestion de personas. En este estudio se asume la denominacion de gestion del
talento humano porque se conjuga en ¢l, dos conceptos indispensables en las

actividades laborales de una empresa: la gestion y el talento del trabajador.

3.1.11. Los seis procesos de la gestion del Capital o Talento humano

Para (Chiavenato, 2009), en su estudio sobre “Gestion del talento humano”
(s.f.) hace referencia en los seis procesos de la Gestion del talento humano
determinando: “Admision de personas, Division de reclutamiento y seleccion de

personal:
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(Quién debe trabajar en la organizacion? procesos utilizados para incluir
nuevas personas en la empresa. Pueden denominarse procesos de provision o
suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccion de personas,
(Psicologos, Socidlogos). Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios:
(Qué deberan hacer las personas? Procesos utilizados para disefar las actividades
que las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompanar su desempefio.
Incluyen disefio organizacional con disefio de cargos, andlisis y descripcion de
cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempeio, (Estadisticos,
analistas de cargos y salarios). Compensacion de las personas, Division de
beneficios sociales: ;Como compensar a las personas? procesos utilizados para
incentivar a las personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas.
Incluyen recompensas Remuneracion, beneficios y servicios sociales,

(Trabajadores sociales, especialistas en programas de bienestar).

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: ;Como desarrollar a las
personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal. Incluyen entrenamiento del desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras con programas de comunicacion
e integracion, (Analistas de capacitacion, Instructores, Comunicadores).
Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: ;Como retener a las
personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones de ambiente y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye,
administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida
mantenimiento de las relaciones sindicales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de
seguridad, Especialistas en capacitacion de vida). Evaluacion de personas,

Division de personal: ;Como saber lo que hacen y lo que son? Los procesos
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empleados para acompafiar y controlar las actividades de las personas para
verificar resultados, incluye base de datos con sistemas de informacion

gerenciales, (Auxiliares de personal, analistas de disciplina)” (p. 32)
3.1.12. Dimensiones del Capital o Talento humano
Segun el autor (Jerico, 2008) las dimensiones del talento son:

e Capacidades: “Son los conocimientos, habilidades y competencias o
actitudes”.
e Compromiso: “Es el motor para que el profesional aporte lo maximo
: ~7r_99
posible y no se marche a otra compaiiia”.

e Accion: Significa velocidad, puesta en practica en el momento adecuado.

Toda organizacion dispone de bienes, recursos materiales y econémicos,
y personas “trabajadores”. Tales personas colaboran con la organizacion,
facilitando el cumplimiento de sus propoésitos. De modo que utilizar a las personas
para que realicen dptimamente las funciones que desea la organizacion, sin que se
sientan frustrados, ni marginados, mas por el contrario encuentren en la
organizacion la oportunidad de su realizacion personal y profesional, se convierte
en una funcion importante para cualquier organizacion. Ahora, en un escenario de
mercado global y de permanente innovacion tecnologica, cuando los recursos
entre organizaciones se encuentran equiparados, la forma de como se administren
a los “colaboradores” puede ser la inica ventaja competitiva a la que apelen las

organizaciones.

La gestion de las personas se convierte en un elemento estratégico de

primera magnitud porque es el factor diferencial con la competencia. Es posible
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utilizar maquinas, sistemas productivos y materiales idénticos; pero las personas

no son idénticas, tampoco sus aportes.

“Por ello, disponer de un equipo capaz de hacer aportes superiores al de la
competencia puede ser la ventaja diferencial que condicione el éxito o fracaso de

la organizacion”.

e La Administracion de Recursos Humanos, es una funciéon de la
organizacion relacionada con la provision, el entrenamiento, el desarrollo,
la motivacidn y el mantenimiento de los trabajadores.

e La Administracion del Capital Humano, es el conjunto de politicas y
practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos
reclutamiento, seleccion, capacitacién, recompensas y evaluacion del

desempefio

Es una funcioén administrativa que se encarga del reclutamiento, seleccion,
contratacion, capacitacion y desarrollo de los miembros de la organizacion. La
administracion del potencial humano es un érea interdisciplinaria, por cuanto
incluye conceptos de psicologia industrial y organizacional, sociologia

organizacional, ingenieria industrial, derecho laboral.

De modo que, gestionar a los colaboradores de una organizacion, significa
prever la necesidad de personal en sus diversos niveles y calificaciones,
desarrollar sus potencialidades, disefar las estrategias para retener a los valiosos
y propender su exclusion de aquellos que aportan minimamente a la productividad
empresarial. Administrar los recursos humanos en estos tiempos se convierte en

una funcién muy importante y a la vez dificil:
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e Importante, por cuanto dentro de todos los recursos que dispone la
organizacion, son los trabajadores quienes pueden aportar mas y mejor con
su rendimiento efectivo (eficacia + eficiencia) a la productividad
organizacional.

¢ Dificil, por ser precisamente un recurso que piensa y razona, hace muy
compleja su gestion. Las condiciones de trabajo, los niveles de
compensacion, la influencia de los variables socioeconémicos, entre otros
generan conflictos laborales constantes, que los administradores tenemos

el reto de enfrentarlos con inteligencia.

Cuando los ejecutivos realizan esta funcion, lo que estan pretendiendo es
encaminar los esfuerzos personales y colectivos de sus trabajadores al
cumplimiento de los propdsitos organizacionales. Los problemas antes descritos
plantean desafios a la organizacion, que a nivel de los recursos humanos guarda
una repercusion directa. Nuestra responsabilidad como miembros de nuestra
sociedad abarca dreas tan vastas como proporcionar alimentos a los desprotegidos,
retener la explosion demogréfica, cuidar la ecologia y el medio ambiente, generar
mas fuentes de trabajo, etc. De alli que el principal desafio de los gestores de
recursos humanos es lograr el mejoramiento de las organizaciones de la que
formamos parte convirtiéndola en mas productivas, para coadyuvar en la solucion

de los problemas antes descritos.
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Figura 40:
Dimensiones del Capital o Talento humano
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3.1.13. Evolucion de la Gestion del Capital Humano

El hecho de que las organizaciones sean consideradas como sistemas
sociales y se identifique en ellas un subsistema psicosocial formado por el
conjunto de personas que la componen, ha obligado a las mismas a implementar
en el tiempo, formas novedosas de dirigir a tales personas. Asi, la Gestion del
Potencial Humano, como funcidn especializada de las organizaciones ha pasado
por diferentes etapas a saber. Al respecto, no existe un criterio uniforme entre los
académicos de cudles son esas etapas; mientras que para (Fernandez, 2004) son
cuatro los periodos: Inicio, desarrollo, cambio y estratégico; para (Chiavenato,
Gestion del Talento Humano, 2009), la gestion de las personas se subdivide en

tres: Era de la industrializacion clasica, Era de la industrializacion neoclésica y la
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era de la informacion. En tanto que, para Borras la evolucion de la funcion de

personal, se aprecia claramente en cuatro etapas: administrativa (50-59),

relaciones humanas (60-70), relaciones laborales (77- 85) y recursos humanos. La

administracion de los “colaboradores” dentro de las organizaciones ha

experimentado las siguientes fases:

Fase Administrativa: Que responde a una orientaciéon organizativa
exclusivamente productivista, con una abundante mano de obra, donde los
problemas de esta actividad organizativa reclaman una atencion
prioritaria. Asi, la gestion de los trabajadores se orienta hacia el control y
el estimulo de los rendimientos, donde los ejes sobre los cuales se apoyan
vienen a ser las formulas salariales sobre la base de los rendimientos y las
acciones disciplinarias. En esta fase, los responsables de la gestion del
potencial humano concentran sus esfuerzos en las funciones de
contratacion, despido, estudio de férmulas salariales ligadas directamente
al rendimiento y el andlisis de puestos. Todo ello hace que la funcién sea
meramente administrativa, centrandose en la observancia de las directivas
y reglamentos imperantes en la organizacion. Dos son los rasgos
caracteristicos de esta etapa: (i) La consideracion del trabajador como un
costo que se debe minimizar o un factor de produccion, al igual que las
materias primas, maquinarias o el capital, mas que un capital que genera
valor; y (i1) La adopcion de una orientacion eminente reactiva. Este es el
nivel en el que se sitdan las actividades de la Administracion de Personal.
Fase de Gestion: Se empieza a considerar las necesidades de tipo social y
psicologico de las personas, buscando la adaptacion del “colaborador” a la

organizacion. Se adquiere la conciencia de que los comportamientos no
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responden a formas racionales, mas por el contrario estan condicionados
por sentimientos colectivos y por los grupos a los cuales pertenece el
trabajador. La relacion contractual se extiende no solo a los aspectos
retributivos, sino también a factores de tipo psicoldgico. Sigue
prevaleciendo, no obstante, la consideracion del trabajador como un costo
que se debe minimizar, con la diferencia que en esta oportunidad las
actividades de personal adquieren proactividad. Propio de la gestion y
desarrollo de recursos humanos.

Fase de Desarrollo: Dicha fase se caracteriza por los siguientes hechos: (i)
La busqueda de una conciliacién entre las necesidades econdmicas de la
empresa y las necesidades de los trabajadores, (ii) La consideracion de las
personas como un elemento determinante del desarrollo organizacional y
(ii1) Establecimiento de politicas de motivacion y eficiencia de personal,
dependiendo esencialmente de la manera en que es empleado el trabajador,
de su organizacion y funcionamiento. Las acciones que se emprenden no
solo son eminentemente proactivas, sino que el trabajador es considerado
como un activo que se debe optimizar.

Fase Estratégica: Corresponde a la definicion y articulacion de las politicas
de personal en correspondencia con los objetivos generales de la
organizacion, asi como la participacion en la determinacion de estos con
la Alta Direccion. Los rasgos que caracterizan la etapa estratégica de la
gestion del Capital Humano son: (i) Orientacion proactiva en la gestion y
concepcion del colaborador por optimizar. (i) Permanente evaluacion del
desempefio laboral, a partir de sus competencias personales. Si un

empleado conoce las competencias requeridas para su puesto y en la
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correspondiente apertura en grados, puede verificar, analizar y controlar
sus propias conductas con lo requerido; al llegar el momento de la
evaluacion de desempeiio, no pueden presentarse grandes sorpresas. (iii)
Establecimiento de politicas de desarrollo personal y profesional del
trabajador, y (iv) Concepcién del talento humano como un factor

determinante, en la mejora de la posicion competitiva de la organizacion.

Pero no solo ha evolucionado la gestion propiamente dicha, sino
fundamentalmente el concepto mismo que se tiene del trabajador. La nueva
conceptualizacion del valor de las personas para la organizacion arranca de los
planteamientos efectuados por las diferentes escuelas que estudian la gestion de
los trabajadores con base en las ciencias del comportamiento. En esta nueva
conceptualizacion se abandona la idea de que la persona en si misma es un recurso,
es decir, un elemento que provee de fuerza de trabajo a la organizacion tal y como
se concebia desde los tiempos Taylor y Fayol, precursores clasicos de la
administracion, para pasar a la consideracion de la persona como un elemento
activo que posee recursos, vale decir, posee conocimientos, habilidades y
actitudes, con los cuales genera valor y riqueza para la organizacion. Tales
recursos fuentes de ventaja competitiva de la organizacion, deben ser gestionados
y potenciados convenientemente en orden a lograr su movilizacion en torno a los
objetivos generales y estrategias, al tiempo que se procura lograr el desarrollo de

la persona y la satisfaccion de sus necesidades.
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3.2. Marco Conceptual

El Capital Humano o Talento Humano esta caracterizado por la individualidad
y diversidad de profesiones u ocupaciones, a quienes se les determinan sus competencias
(conocimientos, habilidades, destrezas) y por tanto identificar el potencial individual que

poseen. (Chiavenato, 2012)

El Talento Humano es definido “como el conjunto de saberes y hacer de los
individuos y grupos de trabajo en las organizaciones, pero también en las actitudes,
habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas respecto al

sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad. (Chiavenato, 2009)

Para (Chiavenato, 2012) talento humano “No solo el esfuerzo o la actividad
humana quedan comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas
modalidades a esa actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses
vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, entre otras”. La
gestion del talento humano busca descubrir, incorporar, destacar y retener a las personas
que tienen un alto potencial, permite que cada trabajador desarrolle sus habilidades en
funcion de los objetivos de la organizacion, beneficiandose con esta modalidad no solo la

institucidn sino todos quienes forman parte de esta.

Tal como lo menciona (Chiavenato, 2009) Las pueden llamar recursos humanos,
colaboradores, asociados, si las tratan como tales. El Capital Humano o también las
llaman talento humano, o capital intelectual cuando las personas tienen gran valor para la
organizacion. El nombre que las organizaciones dan a las personas refleja el grado de
importancia que tienen para ellas. Muchas organizaciones atn clasifican a su personal en
trabajadores contratados por mes y por hora para separar al que trabaja en las oficinas y
en las fabricas. Otras incurren en el absurdo de llamarlos mano de obra directa o indirecta.

Algunas van mas alld y los llaman personal productivo o improductivo. Entonces, el
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nombre que las organizaciones dan a las personas que trabajan en ellas tiene un
significado importante, sefala con claridad el papel y el valor que atribuyen a las

personas.

(Chiavenato, 2009) menciona, el desarrollo del capital humano basado en
competencias, “El talento, cuando se presenta (muchas veces, interpretado como algo casi
magico), simplemente estd, se observa, y se puede representar como la conjuncion de los

tres elementos mencionados: conocimientos, competencias y motivacion.”

La cultura organizacional segun (Robbins, 1999) se refiere a un sistema de
actitudes y valores compartidos con los miembros de una organizacion, lo que con lleva
a distinguirlas y diferenciarlas de otras organizaciones. Asimismo, menciona que la
cultura organizacional es un “conjunto dominante y coherente de valores compartidos y
transmitidos por significados simbolicos como cuentos, mitos, leyendas, slogan y

anécdotas”.

Segun (Robibins, 2010), indica que la cultura organizacional es la forma de
como las conductas son plasmadas en cada organizacion, “La programacion mental

colectiva que distingue a los miembros de una entidad de otra”.

Por otro lado, (Robbins, 1996) menciona que la cultura organizacional en la
actualidad es un tema de mucho interés en las organizaciones, puesto que si esta sélida,
se puede solucionar diversos problemas frecuentes que hoy en dia enfrentan las empresas.
De esta manera la cultura organizacional permite que las personas comprendan la relacion
entre la organizacion y el entorno en el que desarrollan sus labores al cual también

pertenecen.

Diferentes tendencias hacen necesarias que las organizaciones quieran retener su

talento humano (Chiavenato, 2009). Ademas, aun existen diferencias entre paises o
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industrias, se resalta la transcendencia de la conservacion de trabajadores valiosos para el
¢éxito de la empresa. Las compaiiias han efectuado muchas tacticas sobre recursos

humanos enfocadas a retraer los abandonos de trabajo.

La definicion de Retencion del Talento Humano son todas las destrezas
administrativas para “no dejar ir” al personal ubicado en cargos con compromisos
importantes para la empresa. Mas alla de realizar faenas que quieran “hacer sentir bien”

a los trabajadores.

(Chiavenato, 2012) define a la retencién como “El esfuerzo de un empleador por

mantener a los trabajadores deseables para cumplir con sus objetivos de negocios.”

Retener al talento humano exige un pensamiento de largo plazo y una planificacién
creativa, la mayoria de los programas de retencion de empleados se enfocan en desarrollar
atractivos paquetes de beneficios, que suelen incluir vacaciones pagas, horarios ajustables
y compensaciones competitivas, sin embargo estos paquetes no son suficientes para
abandonar los problemas de rotacion de personal y, por ende, este enfoque impide que las
empresas desarrollen una perspectiva holistica de los problemas de rotacion y de las

practicas efectivas de retencion.

Asimismo, (Chiavenato, 2012), indica que la retenciébn se basa en el
mantenimiento del empleado por las remuneraciones de ley, estas como obligaciones de
las empresas para provocar que los empleados permanezcan en ellas y les sean fieles. Ello
se refiere a las practicas de retencion del talento humano como los programas que ayudan
al desarrollo de los colaboradores en pro de atraer el talento mas calificado a fin de

conservarlo.
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Capitulo IV: Resultados y Aportes

Desde el enfoque de gestion por resultados en el sector publico, el logro de
objetivos trazados es fundamental contar con los recursos econdmicos para su accion. En
el sector privado, estd enfocado en obtener resultados y ganancias, en este caso la de
Recursos Humanos, esta basado en una primera etapa conocer mediante una sistema
comparativo un antes y un después, que siendo una evidencia objetiva , cuantitativa y
cualitativa, es necesario ver aspectos de control global y poder medir el nivel de su
eficiencia y eficacia; en ello todo resultado se debe presentar mediante estadisticas que
reflejen su actuar; en suma los indicadores cuantitativos y cualitativos son una forma
eficiente de medir una gestion, y una vez obtenidos los resultados plantear acciones
correctivas y de mejora continua, que incluye acciones preventivas, promocionales y de

innovacion.

Municipalidad Distrital de Monobamba

4.1. Principales problemas encontrados.

El problema constante en la Municipalidad de Monobamba son las
remuneraciones y prestaciones extemporaneas que no se cumple con el pago oportuno de

acuerdo con el cronograma establecido por el Banco de la Nacion.

Otro problema importante en que no existia una cultura organizacional, por la
cual cada trabajador desempefiaba sus labores como mejor le parecia; asi mismo se
ausentaba en ellos el valor de la responsabilidad para entregar sus CCI a la Unidad de

Tesoreria.

4.2. Propuestas implementadas en la labor desempefiada

Una de las propuestas implementadas en la Municipalidad Distrital de

Monobamba frente al problema de las remuneraciones y prestaciones extemporaneas de
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acuerdo con el cronograma establecido por el Banco de la Nacidn; fue realizar un

Flujograma de Pagos.

El presente flujograma (Flujograma de Pago) mencionado tiene por finalidad
determinar plazos establecidos para el pago de las remuneraciones de cada uno de los
trabajadores a cargo de sus areas responsables y poder cumplir con el cronograma de pago

establecido por el Banco de la Nacion.
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Asi mismo frente a la problematica de la falta de cultura organizacional dando
como consecuencia la falta de responsabilidad en la entrega de los nimeros de Cuenta
Corriente Interbancaria para el deposito correspondiente de las remuneraciones; se emitio
un Memorandum multiple todo el personal que labora en la Municipalidad Distrital de
Monobamba, tal como se detalla en la figura 41 y el formato de abono a cuenta CCI como

se presenta en la figura 42.

Figura 41:
Memordndum Multiple N° 015

W0 AL B
X

i

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MONOBAMBA
PROVINCIA DE JAUJA - REGION JUNIN
GESTION 2019- 2022

"o da fa Tuscke Camtre fa Fhofemeta Hivin for Klijorns y Ervadioaviin dof Feminictelio *

OR ULTIPLE N° 015 - 9/U
A : Personal de la MDM,
DE ' Katherin M. Huamaon Valenzuela
Jote de la Unidad de Tesoreria y Rentas
ASUNTO Presantacion de CCI,
Ref,
FECHA [ Monobamba, 20 de Agosto del 2019,

Mediante el presente memorande me dirljo a usted con el
objeto de comunicarle que, a partir de la fecha deberd presentar su
nimero de Cuenta Corriente Interbancaria (CCl) y la entidad bancaria
donde se le abonara su remuneracién mensual,

Lo solicitado se entregara a la oficina de tesoreria tenlendo
como plazo méximo el 30 de Agosto del presente afio.

Sin  otro particular y esperande su  cumplimiento bajo
responsabllidad me suscribo.

Atentamente;

Nota: Extraido de los archivos generales de la Unidad de Tesoreria
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Formato de Abono Remunerativo a CCI
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DIRECTIVA N* 008-2018-UTR/ MDM
FORMATO DE CARTA DE AUTORIZACION DE ABONO
REMUNERATIVO EN CUENTA (CCJ)

ABONO REMUNERATIVO EN CUENTA CCI
CARTA DE AUTORIZACION

Monobamba, .

Sefor (a):
Bach. Adm. Katheon Mayra Huaman Valenzuela
Jefe de la Unidad de Tesoreria y Rentas

Asunto: Autorizacidn de abono directo en cuenta CCI
que se detalla

Por medio del presente comunico a usted que ia entidad bancaria, numero de cuenta y el respectivo
Cédigo de Cuenta Interbancaria (CCl) es la siguiente:

Apellidos y Nombres: ... ... ... O Y T epeym—T VTV

Dejo constancia que el numero de cuenta bancana, que se COMUNICA ESTA ASOCIADA al RUC
consignada, tal como ha sido abserta en el sistema bancario naconal

Asimismo, dejo constancia que me hago totaimente responsable de las consecuencias que pudiese
surgir de no haber proporcionado los datos correctos de los datos solictados del codigo CCI De
gual forma me comprometo a informar oportunamente si mi persona cambia de entidad bancaria o
de nimero de cuenta proporconada a la Unidad de Tesoreria y Rentas de la Municipalidad Distrital
de Monobamba

Atentamente

Firma, Nombres y Apellidos del trabajador
DNIN*

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MONOBAMBA
JAUJA « JUNIN - PERD
RUC. 20229755571

Nota: Extraido de la implementacion realizada como jefe de la Unidad de Tesoreria y Rentas
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4.2.1. Descripcion de la propuesta

A nivel de Implementacion de los procesos propuesto, a continuacion, se
realiza una descripcion grafica que claramente indica las acciones realizadas en la
Unidad de Tesoreria y Rentas, distribuidos en los dos grandes procesos dispuestos
de manera vertical en la cual se aprecia los componentes de cada uno de los

Pprocesos:

Figura 43:
Procesos dispuestos e implementados de manera vertical

Municipalidad Distrital de Monobamba

|
Unidad de Tesoreria v Rentas

Flujograma N"01 — Fluyjograma de pago

Tabla N®16 — Formato de abono remunerativo a CCI

Nota: Extraido de la Gestion de la Unidad de Tesoreria y Rentas de la MDM.

El flujograma de pago implementado en la Municipalidad Distrital de
Monobamba fue realizado con la finalidad de que cada uno de los trabajadores
puedan ser remunerados de acuerdo con el cronograma establecido por el Banco de

la Nacién y no se vean perjudicados con retrasos en sus pagos.

Asi mismo el formato de abono remunerativo a CCI aplicado a todos los
trabajadores del municipio fue realizado con el objetivo de que todos los

colaboradores puedan ser abonados a sus cuentas corrientes interbancarias y no ser
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remunerados en chequeras, ya que haciendo una evaluacion interna, se llegé a la
conclusion de que la mayoria de los trabajadores tenian inconvenientes con los
cheques ya que se les extraviaba o se les arrugaba teniendo muchas dificultades e
inconvenientes al cobrar su pagos emitidos en cheques. Esta implementacion ayudo
también en la optimizacion de tiempo y procesos empleados en el area de Tesoreria

para el giro en el SIAF de las planillas de pago.
4.2.2. Metodologias propuestas

La Gestion por Procesos de Negocios (BPM o Business Process
Management) es una Metodologia corporativa y disciplina de gestion, cuyo objetivo
es mejorar el desempefio (eficiencia y eficacia) y la optimizacioén de los procesos
de negocios de una organizacion, a través de la gestion de procesos que se deben de

disenar, modelar, organizar, documentar y optimizar de forma continua.

En ese sentido, en esta parte del trabajo se desarrollara la metodologia de
investigacion de Gestion por Procesos y abordaremos en la etapa de “Evaluacion”,
las cinco fases para la implementacion de la Gestion de Procesos que determinaran

las mejoras en los procesos criticos a identificar.

A. Fase I: Identificacion de procesos

Entiéndase como “Proceso” al conjunto de actividades mutuamente
relacionadas o que interactan, las cuales transforman elementos de entrada
en elementos de salida (resultados) aportando un valor para el cliente

(beneficiario).

Cualquier actividad o conjunto de actividades ligadas entre si, que
utiliza recursos y controles para transformar elementos de entrada

(especificaciones, recursos, informacion, servicios, etc.) en resultados (otras
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informaciones, servicios) puede considerarse como un proceso. Todas las
actividades de la organizacion desde la planificacion hasta su atencion pueden
y deben considerarse como procesos. Para operar de manera eficaz, las
organizaciones tienen que identificar y gestionar numerosos procesos

interrelacionados y que interactian.

Para este proceso, se utiliz6 una técnica llamada “lluvia de ideas” el
cual, a través de expertos (jefes de cada area de la MDM) ayudaron a

identificar los procesos que tiene la Unidad de Tesoreria y Rentas.

B. Fase II: Inventario de Procesos
Para esta fase, se dividio en tres categorias: macroprocesos, procesos

y subprocesos, codificando cada uno de ellos para lograr su identificacion.
Entiéndase como:
Procesos de Nivel 0 = Macroprocesos
Procesos de Nivel 1 = Procesos
Procesos de Nivel 2 = Subprocesos

C. Fase III: Clasificacion de Procesos

Existen diversas categorias de procesos, estas se clasifican en:
Estratégicos, Operativos y de Apoyo; sin embargo, para este proyecto de
estudio se adoptara el Proceso Operativo, considerando que dicho estudio
abarca solo a una Unidad Organica de Tesoreria y cuya funcion principal es

abonar las remuneraciones a los trabajadores a tiempo.

Es necesario indicar, que la identificacion de los procesos operativos
o misionales estd orientada en el cumplimiento de la mision (Cultura

Organizacional) y lograr la satisfaccion del trabajador.
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D. Fase IV: Mapeo de Procesos

Una vez identificados, clasificados y jerarquizados los procesos es
conveniente representarlos graficamente, de forma que se pueda tener una
imagen global de las interrelaciones que existen entre las entradas y las salidas

de procesos, para lo cual se usa los mapas de procesos.

Figura 44.
Mapa de procesos

PROCESOS ESTRATEGICOS

i
i

PROCESOS OPERATIVOS O MISIONALES

RVICIOS SATISFECHAS

REQUISITOS Y NECESIDADES DEL

E

BIENES Y SERVICIOS
ECESIDADESY EXPECTATIVAS DEL

CIUDADANO O DESTINATARIO DE
CIUDADANC O DESTINATARIO DE

BIENES YS

PROCESOS DE APOYO O SOPORTE

N

L

r

Nota: Extraido SGP/ PCM - 2014

E. Fase V: Seleccion de Procesos

En este punto, una vez identificado los procesos, es necesario saber
que no todos los procesos pueden ser abordados al mismo tiempo, éstas
deberan priorizarse cuales de todos los procesos son aquellos principalmente

criticos para concentrar los esfuerzos y lograr la mejora.

Para la seleccion de estos procesos, se utilizaron dos métodos:

Ponderacion y Grado de dificultad y contribucion.
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i. Primer Método: Ponderacion

Para identificar el proceso mas critico en la Unidad de Tesoreria y
Rentas, se realizd una encuesta a expertos (3 personas con mayor experiencia y
tiempo de trabajo) a través de una ficha con preguntas y una escala de puntajes

para cada una de ellas. Estas fueron:

e ;Qué proceso dentro de la empresa es en el que se deberia ser mas

eficiente para poder pagar a tiempo a los trabajadores de la MDM?

e ;Qué subproceso dentro del proceso es en el que se deberia ser mas

eficiente para poder pagar a tiempo a los trabajadores de la MDM?

Tabla 13:
Escala segiin proceso de Ponderacion

Escala segiin proceso

Procesos Puntaje total
0-4: Importancia baja Verificar Procesos
5-8: Importancia media Sustentar Procesos
9-10: Importancia alta Optimizar Procesos

Nota: Realizacion de tabla para detallar propuestas de mejora seglin proceso

ii. Segundo Método: Grado de dificultad y contribucién

Se define por “dificultad” a lo dificil que puede llegar a ser cambiar
algo en el proceso, ya sea por complejidad técnica o por “contribucion” al grado

de aporte o generacion de valor dentro de los procesos de la empresa.

Para tal fin, se realiz6 una ficha con preguntas y una escala de puntajes

para cada una de ellas. Estas fueron:

e ;Qué proceso dentro de la MDM tiene mayor grado de dificultad en

cambiarse y cual proceso contribuiria a la generacioén de pagos a tiempo?
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e ;Qué¢ subproceso dentro de los procesos tiene mayor grado de dificultad
en cambiarse y cudl subproceso contribuiria a la generacion de pagos a

tiempo?

Tabla 14:
Escala segiin puntajes Grado de dificultad y contribucion

Escala ponderativa seleccion de procesos

Contribucion Dificultad
Baja: 1-5 Baja: 1-5
Alta: 6-10 Alta: 6-10

Nota: Realizacion de tabla para detallar escala ponderativa de seleccion de procesos

4.2.3. Logros de la Propuesta implementada

A consecuencia de la aplicacion del flujograma de pagos, y la
implementacion del formato de abono remunerativo a CCI a los trabajadores de la
MDM; como muestra de reconocimiento por la implementacion de mejora en la
Unidad de Tesoreria en la que mi persona estuvo a cargo; la Gerencia Municipal se
me hiso la entrega de una Resolucion de Felicitaciones (Figura 44) por el
compromiso con la entidad y por el aporte de mejora continua en la unidad a cargo
en mi tiempo de labor como jefa de la unidad de Tesoreria y Rentas de la

Municipalidad Distrital de Monobamba.

Las propuestas realizadas han sido elevadas al jefe inmediato, El gerente
de la MDM que, mediante Resolucién de Gerencia N°0069-2019 MDM establecio
aplicar la implementacion de lo realizado por la jefa de la Unidad de Tesoreria y

Rentas.
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El instrumento utilizado para la verificacion de lo implementado en la

Municipalidad Distrital de Monobamba fue las pautas de observacion, tal como se

evidencia en el anexo 27.

4.2.4. Resumen de las propuestas Implementadas

A continuacion, se detallard el antes y después de las propuestas

implementadas en la Municipalidad Distrital de Monobamba.

Tabla 15:

Detalle del antes y después de las propuestas implementadas

Area ) Sltu.a aon Accmne? ’de Metodologia Evidencia
identificada correccion

Se identifico falta de Implementacion de
cultura codigo de cuenta
organizacional Interbancaria de La metodologia de Anexo 19
especificamente con  cada uno de los investigacion de

Areade  lapuntualidad y la colaboradores Gestion por

Tesoreria  responsabilidad; que Procesos y
a traia como Elaboracion de abordaremos en la
consecuencia los flujograma de etapa de Evaluacion Anexo 20

pagos al personal a
destiempo.

pagos

Nota: Realizacion de tabla para detallar propuestas de mejora
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Figura 45:
Resolucion de Felicitaciones

Municipabidad Digtrital de Monobamba
Jawja — Jeunin

ANOQ DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD™
10 CIA N° 0069 -20

Monobamba, 16 de Setiembre de 2019,

Visto:

El Memorando N® 0056-2019-A/MDM, de fecha 12 Setiembre de 2019 y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad al articulo dela Constitucion Politica del Estado, modificado por la ley
N°28607 -Ley de Reforma de los articulos 91°, 191° y 194° de la Carta Magna, concordante
con el articulo Il del Titulo Preliminar dela ley N°27972 - Ley Organica de Municipalidades,
Provinciales y Distritales son érganos de Gobiemo Local, tiene autonomia politica, economia y
administrativa en los asuntos de su competencia dentro de su junsdiccion, dicha autonomia que
la Constitucion Politica del Estado establece a las Municipalidades, radica en la facultad de

ejercer actos de goblerno, administrativos y de administracion, con sujecion al ordenamiento
Juridico.

Que, mediante el visto de referencia se solicita se emita la Resolucién de Gerencia
reconociendo al (la) trabajador (a) que hubiese destacado en sus funciones y/o viniesen
trabajado en forma continua al servicio del Distrito de Monobamba. Toda vez que la labor que
realiza es al servicio de la comunidad y de la Nacion;

Que, el dia 14 de Agosto la Srta. Jefe De Unidad De Tesoreria y Rentas de la MDM,
presento su propuesta de mejora a través de un informe detallado en la que resalta y se pone
en practica el Flujograma de Pagos frente a las dificultades encontradas en el area. la cual
resulto efectiva y se establecio trabajar con el presente cronograma de plazos establecidos en
la presente; que fue revisado y autorizado por la Gerencia Municipal,

Que, en uso de las atribuciones conferidas en el numeral 6 del Art. 20° de la Ley
Organica de Municipales Ley N°27972

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: RECONOCER Y FELICITAR; a la Srta. Bach. /Admi. Katherin Mayra
Huaman Valenzuela, JEFE DE UNIDAD DE TESORERIA Y RENTAS DE LA MDM, por su
destacada labor al servicio de la Municipalidad Distrital de Monobamba, demostrando
henestidad, probidad, criterio, eficiencia, responsabilidad y vocacion de servicio a la entidad;

ARTICULO SEGUNDO: DESE CUENTA a Alcaldia para el cumplimiento de la presente
Resolucion

ARTICULO SEGUNDO: NOTIFIQUESE la presente Resolucion a la Interesada fin de que se
cumpla sus funciones conforme a las normas vigentes y las unidades organicas de la
Municipalidad Distrital de Monobamba

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

ng ORTIZ CALDERON
GERENTE MUNICIPAL DE LA MDM

Nota: Extraido de los archivos generales de Secretaria General de la MDM
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Centro de Formacion profesional SENATI San Ramén

4.3. Principales problemas encontrados.

El principal problema en CFP SENATI SAN RAMON es que desercion

constante del personal administrativo.

La falta de capacitacion especifica del sistema APEX y BANNER con la cual
trabaja el CFP para el desarrollo eficiente del personal administrativo, también es otro de

los principales problemas por la cual se percibié en SENATI.

4.4. Propuestas implementadas en la labor desempeiiada

Una de las propuestas implementadas en el CFP SENATI San Ramon frente a
las problematicas de desercion constante del personal administrativo y la falta de capacion
del programa BANNER y APEX; partiendo primero por organizar la documentacion
administrativa y académica tal como se detalla en la presente tabla 16.

Tabla 16:
Organizacion de documentacion Administrativa y Académica

Documentos
- Matriculas
Organizacion de - Fichas de los estudiantes
documentacion - Certificados y capacitaciones
administrativa y académica - Entrega de Titulos

- Cursos a cargo

Nota: Extraido de la implementacion realiza en el CFP SENATI San Ramon

La tabla 16 se implement6 con la finalidad de poder llevar un mejor organizacion
y control de la documentacion existente en el CFP SENATI San Ramon y poder evitar
posibles sanciones por parte de la auditoria general de SENATI y del Ministerio de

Educacién.
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De igual forma se implement6 un cronograma induccion y capacitacion para el
personal administrativo del CFP SENATI San Ramon, ya que mas que a la resolucion de
un problema identificado era una necesidad para iniciar con las labores de acuerdo con

las funciones que compete el area; tal como se muestra en la figura 46.

Figura 46:
Cronograma de Induccion y Capacitacion

CRONOGRAMA DE INDUCCION Y CAPACITACION

OBJETIVO
BUSCAR EL AUMENTO DE LA CAPACIDAD HUMANA Y TECNICA DEL PERSONAL MEDIANTE ACTIVIDADES DE INDUCCION Y CAPACITACION EN SU AREA DE
DESARROLLO
CRONOGRAMA
ACTIVIDADES ENE | FEB | MAR | ABR [ MAY | JUN [ JUL | AGO | SET | OCT | NOV | DIC
15 15 D 15 15 15 D 15 15 15 15 D
INDUCCION: TEMAS DE LA ORGANIZACION GLOBAL X
CAPACITACION: NORMAS DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL X o
TRABAJO
CAPACITACION: OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR X
CAPACITACION : SISTEMA APEX X X X
CAPACITACION: SISTEMA BANNER X X X
CAPACITACION: ORDEN Y LIMPIEZA X
CAPACITACION: CODIGO Y POLITICAS DE ETICA X X
RECURSOS NECESARIOS OBSERVACIONES

FACILITADORES COMPETENTES PARA EL DESARROLLO DE LAS
CAPACITACIONES

AYUDA AUDIO VISUALES PARA EL DESARROLLO DEL
CRONOGRAMA DE CAPACITACIONES

INSTALACIONES LOCATIVAS ADECUADAS PARA EL
DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Nota: Extraido de la Implementacion como asistente académico en el CFP SENATI San Ramoén

4.4.1. Descripcion de la propuesta

A nivel de Implementacion de los procesos propuesto, a continuacion, se
realiza una descripcion grafica que claramente indica las acciones realizadas en el
cargo como Asistente académico y administrativo del CFP SENATI San Ramon,
distribuidos en los dos procesos dispuestos de manera vertical en la cual se aprecia

los componentes de cada uno de los procesos implementados:
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Figura 47:
Procesos dispuestos e implementados de manera vertical

CEFP SENATI San Ramon

Asistente Académico v
Administrativo

]

Organizacion de Documentacion
Administrativa v Académica

Cronograma de Induccion v
Capacitacion

Nota: Extraido de la gestion del area de Administracion Académica en el CFP SENATI San

Ramoén

La propuesta implementada en el CFP SENATI San Ramon con respecto
a la Organizacion de documentacion administrativa y académica consistia en
ubicar cada documentacion encontrada en el area de Administracion en el 4rea de
archivos segun el tipo de documento de acuerdo con lo designado teniendo como

base la implementacion propuesta.

El objetivo general de implementacion del cronograma de Induccion y
capacitacion fue buscar el aumento de la capacidad humana y técnica del personal
mediante actividades de induccion y capacitacion en su area de desarrollo y poder
asi incrementar el Talento Humano de los trabajadores dentro del CFP SENATI
San Ramon y evitar que exista una rotacion constante de los trabajadores que es

una consecuencia perjudicial para toda organizacion.



157

4.4.2. Metodologias propuestas

La metodologia propuesta es el método de las 5S: Corresponde a cinco
etapas aparentemente muy sencillas de implementar, por lo que no requieren una
formacion compleja ni grandes expertos en el tema. Simplemente se requiere una

metodologia disciplinada y rigurosa para poder llevar a cabo.

Esta metodologia de las 5S consiste en una técnica de gestion japonesa que
cuenta con 5 principios simples designando a cada una de sus 5 etapas,
definitivamente es un método que requiere el compromiso personal y duradero en
temas como la limpieza, la organizacion, la seguridad y la higiene; que no se tiene
una evidencia fisica documentada, pero si se ve en la realidad circundante los
cambios significativos, que a la vista del personal en general son imperceptibles
como método, pero a la vista de los procesos implementados se pretende
incorporar y ampliar su aplicacion a los demds procesos o areas de trabajo para su

gestion. Las 5S son:
e Seiri (clasificacion): Separar elementos innecesarios, eliminar lo que no es
util.
e Seiton (orden): Situar elementos necesarios, organizar el espacio de
trabajo eficazmente.

e Seiso (limpieza): Eliminar la suciedad, mejorando la limpieza.

e Seiketsu (normalizacion): Sefializar anomalias, prevenir que aparezca

desorden y suciedad.

e Shitsuke (mantener la disciplina): Mejorar, fomentar esfuerzos para

incrementar el proceso de mejora continua.
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4.4.3. Logros de la Propuesta implementada

De la implementacion de la Organizacion de documentacion
Administrativa y Académica el director del CFP SENATI San Ramon, el Lic.
Edwin Jahuin Sanchez, realizo un agradecimiento muy especial a mi persona por
labor realiza y el compromiso con la institucion en la celebracion por el “Dia de

la Mujer”, tal como se muestra en la figura 48.

Asimismo, en la implementacion del cronograma de induccion y
capacitacion, como muestra de la labor realizada en la institucion, el director del
CFP solicito al Jefe Zonal, el Ing. Willy Hernandez programar mi proceso de
induccion y posterior el de capacitacion, ya que al inicio de mi ingreso al CFP no
se realizd lo implementado, como muestra de lo evidenciado, se detalla en la

figura 49.

Figura 48:
Reconocimiento de la implementacion planteada en la Administracion Académica en
Celebracion del Dia de la Mujer

Nota: Extraido de los archivos generales de Direccion del CFP SENATI San Ramén



Figura 49:
Captura de pantalla del correo personal para el inicio del proceso de Induccion
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Nota: Extraido del correo personal como notificacion.

Cabe resaltar que mi persona solo pudo realizar el proceso de induccion y

la primera etapa de capacitacion ya que todo el personal administrativo y

educativo del CFP SENATI San Ramon se vio perjudicado a consecuencia del

Estado de Emergencia — Covid 19.

Las propuestas realizadas han sido elevadas al director del CFP SENATI

San Ramon, pero solo han sido aplicadas a nivel de la oficina administrativa.

Instrumento utilizado: El instrumento utilizado para la verificacion de lo

implementado en el CFP SENATI San Ramoén por el corto tiempo de permanencia
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fue las pautas de observacion, tal como se especifica evidenciandolo en el anexo

26.
4.4.4. Resumen de las propuestas Implementadas

A continuacion, se detallard el antes y después de las propuestas

implementadas en el CFP SENATI — San Ramon.

Tabla 17:
Detalle del antes y después de las propuestas implementadas

Situacion Acciones de

. e pe ., Metodologia Evidencia
identificada correccion

Area

Se identifico falta  Organizacion de

de organizacion docul.nc.entacllon Anexo C
documentaria y Administrativa y )
. ., o, Académi Método de
Administracion  capacitacion para cademica rcrss
. LASS5”S

manejar los Cronograma de
sistemas del induccién y Anexo D
SENATI capacitacion

Nota: Realizacion de tabla para detallar propuestas de mejora

Institucion Educativa con Jornada Escolar Completa San Ramén

4.5. Principales problemas encontrados.

El problema mas importante y grave en la [EL. JEC San Ramon surge a raiz del
estado en emergencia a consecuencias del Covid-19 declaradas por el Estado Peruano en
el presente afio. Ya que no existia una valoracion de los trabajadores (Capital Humano)
con respecto al cuidado de su salud y adaptacion a la reestructuracion de sus labores y

horario laboral.

Otro de los problemas importantes es que los productos del Programa Nacional
de Alimentos Qaliwarma no eran entregados a los destinatarios, por consecuente se
encontraban almacenados en las instalaciones de la institucion educativas con fechas

proximas a vencer.
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4.6. Propuestas implementadas en la labor desempeiada

Una de las propuestas implementadas en la IEI JEC SAN RAMON frente al
problema de ausencia del Capital Humano, se implemento la designacion de funciones
laborales y horario de trabajo a consecuencia del COVID-19; de acuerdo a los resultados
arrojados a la aplicacion del formato de Declaracion Jurada de Salud, tal como se muestra

los resultados arrojados en la tabla 18.

Tabla 18:
Resultados de la aplicacion de la Declaracion Jurada de Salud del personal administrativo de
la IEI JEC San Ramon

N°| Item Cantidad Porcentaje
1  Trabajadores que goza de buena salud 48 60%
2 Trabajadores con alto grado de riesgo 2 2.5%
3 Trabajadores vulnerables 20 25%
4  Trabajadores con familiares vulnerables 10 12.5%
Total de trabajadores 80 100%

Nota: Extraido de la aplicacion del formato de salud de la IEL. JEC San Ramoén

Asi mismo frente a los resultados detallados en la tabla 8, se emitid el
Memorandum Multiple N°0014-2020/CARE-IELJEC.”SR” (figura 48), y Multiple N° N°

0015 (figura 49) tal como se visualiza en la Figura N° 14 y N°15.

Implementando una reestructuracion en sus funciones laborales y modificatoria
de su horario de trabajo respetando los protocolos de seguridad emitidas por el Estado

Peruano frente al Estado de emergencia, tal como se detalla en la figura 50 y 51.
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Figura 50:
Memordndum Multiple N° 014

LEL SAN RAMON

1 ,HG”EJ' WNICIAL PRIMARUA SECUNDARIA
o CM: 1847447 ™ CM0936500 ™ CM0372649

“Afo de |3 Universalizacién de |3 Salud”

MEMORANDUM MULTIPLE N° 0014 — 2020/CARE-JEC- “IEl. SR”

DE £ Lic. Katherin Mayra Huaman Valenzuela
A : AGUILAR PUCHOC, MISAEL
OSCANOA YANTAS, JARED
ASUNTO Maodalidad y horario de trabajo
Ref. : OFICIOMULTIPLEN.°044-2020-DUGELCH/RR. HH
FECHA : San Ramdn, 22 de Julio del 2020,

Mediante el presente memorando me dirijo a usted con la
finalidad de poner en conocimiento, que a partir de la fecha la modalidad
de trabajo sera SEMIPRESENCIAL; asi mismo adjunto su horario de trabajo.

Sin otro particular y esperando su cumplimiento bajo
responsabilidad con las disposiciones emanadas.

Atentamente;

,
g of
- Lagew -5

COORDINADOR ADMINISTRATIVO Y DE
C.M. 1019893951 RECURSOS EDUCATIVOS

Nota: Extraido de los archivos de Administracion de la IEI JEC San Ramoén



Figura 51:
Memordndum Multiple N°O 15
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LEL SAN RAMON

INICIAL PIIMARIA BUCUNDARIA
CIMO0IRR00 ™ CM.D3TI040

CMINBAT AT =

DE 1 Lic, Katherin Mayra Huaman Valenzuela

A i MANRIQUE NUNEZ, PERCY
ARANA ROMERO, ELIZABETH
HIDALGO AMES, ADELAIDA
PIZARRO CHUMBIMUNI, NORMAN

ASUNTO . Modalidad y horarlo de trabajo
Ref. : OFICIOMULTIPLEN.’044-2020-DUGELCH/RR. HH
FECHA : San Ramdn, 22 de Julio del 2020,

Mediante el presente memorando me dirijo a usted con la
finalidad de poner en conocimiento, que a partir de la fecha la modalidad
de trabajo serd SEMIPRESENCIAL; asi mismo adjunto su horario de trabajo.

Sin otro particular y esperando su cumplimiento bajo
responsabilidad con las disposiciones emanadas.

Atentamente;

T T
ER ~
. 8~ BEA -0
Y e (s e o i
7 ~—————~ - - —
DIRECTOR DE LA IEI SAN RAMON COGRDINADOR ADMINISTRATIVO Y DE
C.M. 1019893951 RECURSOS EDUCATIVOS

Nota: Extraido de los archivos generales del area de Administracion de la IEI JEC San Ramon



Figura 52:
Horario de trabajo reestructurado a consecuencia del COVID-19
HORARIO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO N°276
MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
:00am - 1:000m TORRES MARTINEZ ROJAS MENDOZA PEREZ MONTALVO | PEREZ MONTALVO ROJAS MENDOZA
’ e CARLOS JESUS MARISOL MARISOL JESUS
JuLio
CABELLO REYNOSO | CABELLO REYNOSO TORRES MARTINEZ
1 -7 LOPEZ ERO LUIS | LOPEZ ERO L
00pm - 7:00pm TULA TULA OPEZ MONTERO LUIS | LOPEZ MONTERO LUIS CARLOS
HORARIO DE VIGILANCIA - TURNO DIA - CAS
MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES SABADO DOMINGO
7:00am - 3:000m YARANGA UTCANI YARANGA UTCANI YARANGA UTCANI YARANGA UTCANI YARANGA UTCANI YARANGA UTCANI PEREZ MONTALVO
JuLio ) o GLORIA GLORIA GLORIA GLORIA GLORIA GLORIA MARISOL
4:000m - 7:000m PEREZ MONTALVO | PEREZ MONTALVO
OPpm - 705 MARISOL MARISOL
HORARIO DE VIGILANCIA - TURNO NOCHE - CAS
MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES SABADO DOMINGO
01 02 03 04 05
7:00pm -7:00am SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO,
MANUEL PEDRO MANUEL PEDRO MANUEL
LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES SABADO DOMINGO
7:00pm -7:00am
06 07 08 09 10 11 12
DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL
7:00pm -7:00am PEDRO MANUEL PEDRO MANUEL PEDRO MANUEL PEDRO
LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES SABADO DOMINGO
13 14 15 16 17 18 19
JuLio 7:00pm -7:00am SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO,
MANUEL PEDRO MANUEL PEDRO MANUEL PEDRO MANUEL
LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES SABADO DOMINGO
7:00pm -7:00am
20 21 22 23 24 25 26
DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL
7:00pm -7:00am PEDRO MANUEL PEDRO MANUEL PEDRO MANUEL PEDRO
LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
27 28 29 30 31
7:00pm -7:00am SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO, DIAZ AGURTO JUL SOTO FIERRO,
MANUEL PEDRO MANUEL PEDRO MANUEL

Nota: Extraido de la implantacion en la gestion como CARE de la IEI JEC San Ramon
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Figura 53:
Horario de trabajo reestructurado a consecuencia del COVID-19

HORARIO DEL CITS - CAS
MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
8:00am- |AGUILAR PUCHOC, REMOTA AGUILAR PUCHOC, REMOTA
JULIO REMOTA (VIRTUAL)
1:00pm MISAEL (VIRTUAL) MISAEL (VIRTUAL)
HORARIO DEL CITS - CAS
MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
8:00am - REMOTA OSCANOA JANTAS OSCANOA JANTAS REMOTA
JULIO REMOTA (VIRTUAL)
1:00pm (VIRTUAL) JARED JARED (VIRTUAL)
HORARIO DEL AUXILIAR DE EDUCACION - CAS
MES HORA LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES
MANRIQUE NUNEZ, PERCY MANRIQUE NUNEZ, PERCY
8:00am- [ARANA ROMERO, ELIZABETH ARANA ROMERO, ELIZABETH
JULIO REMOTA (VIRTUAL) | REMOTA (VIRTUAL) | REMOTA (VIRTUAL)
1:00pm  [HIDALGO AMES, ADELAIDA HIDALGO AMES, ADELAIDA
PIZARRO CHUMBIMUNI, NORMAN PIZARRO CHUMBIMUNI, NORMAN

Nota: Extraido de la implantacion en la gestion como CARE de la IEI JEC San Ramoén
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De igual forma se implementd los formatos para que cada personal
administrativo que trabajara en la modalidad Semi Presencial de talle las labores
realizadas mediante su Informe de trabajo tal como se muestran en las figuras 52, 53,
54,55,56,57,58,59,60,61,62,63,64.

Figura 54:
Formato de Informe de Actividades de CARE de la IEI JEC “SR” — 1
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Nota: Extraido de la implantacion en la gestion como CARE de la I[EI JEC San Ramén



Figura 55:

Formato de Informe de Actividades de CARE de la IEIJEC “SR” - 2
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Nota: Extraido de la implantacion en la gestion como CARE de la IEI JEC San Ramoén
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Figura 56:
Formato de Informe de Actividades de CITS de la IEI JEC “SR” — 1
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1 [ROMS ANGUIS ROSANIO 414D 40 3 0 a
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19 [FRANCS PATANG ARTLRO FELM [T F] 10 $
20 [ARARA ROAERQ ELLZABE TH N64929 38 2 20 3
11 [MIBALGO AMES ADELAIDA V815077 2 20 10
12 |ADARNISTRADON B0 T M ] 10 10
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Figura 60:
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del director
Programacion de
fmunionaes con
platatormas vituales del
director con el peraonal de
la IE

Actualizacion de 1a agendalSe esta logrando paulatinamente buena
comunicacion y coordinaciones de

trabajo

Que Nos asislen en las reuniones
penerales al 100%

Digeno de la mess de
partes virtual de |a IE
Recepao y registro de
documentos de manera
virtual

Redaccion de documenton
dela lE de maners remota

Se viene cumpliendo los encargos de
trabajo de mdacoion del Dimctor

Desactuallzacion de algunos programan
de mi CPU

Onontacion alos usuaton
que acclones o segulr do
manera remota para la
raalizacion de tramiten.

S0 viene asesormndo y/o informandoles
sobre ol ramite que deben segulr

Dosconoc mianto del tramite virtual

Gaation de la Informacion
on loa siatemas del minedu
PERU EDUCA - BIAGIE
Matricula

S6 viena trabajando con toda
narmalidad, asesormndo a los ppff,
nobre ol manejo virtual de traslados,
atenclon de matriculara y ratificacion de

matrcula

Ppff, 0 ex alumnos que

Ciiise

)

2 Trabajo colegindo y coardinacion con el director o equipo directiva (Nombrar las acciones de coordinacion y los

tamag on torno a Iou'cudeu irG al trabajo colegiado )

ACGTIVIDADES

Consolidada dal Directorio del Parsonal de 1 | £
Consolidado de directorio de estudiantes y pp ff por grados y seccionen

Participacion en lag reuniones programado por el Director y al sub Director,
Realizar las conclusiones de las reuniones y enviar ol Personal que realizd la reunion

Consolidado de directorio de estudiantes y pp.ff por grados y secclones

Conatancion do astudios

Danvar al Director, y Sub Director algunas normas que llega a mi whataapp de la UOGELCH
y dal reaponsable do JEC Region Junin

Paricipacion en las reuniones programado por el Director, el sub Diredtor y coordinadores
do Arony
Realizar las concluslones de lan reuniones y enviar al Parsonal que realizo la reunion

Disefio de formatos de para entrega de textos escolares

Conatancing de estudios

Denvar al Director, y Sub Director algunas normas que llega o mi whataapp de la UGELCH
y dol responsable de JEC Reglon Junin

Participacion on las reuniones programado por el Ditector, ol nsub Director y coordinadores
o Aroas
Reallzar las conclusiones de las reuniones y enviar ol Parsonal que reallzd la reunion

Conatancias de astudios

Elaboracion de Certificados de estudios de ex estudiantes

Danvar al Director, y Sub Director algunas normas que llega a mi whatsapp de la UGELCH
y dal responsable de JEC Region Junin

Participacion an las reuniones programado por el Dimctor, el sub Diredtor y coordinadoreg
de Areas
Ranlizar las conclusiones de las reuniones y enviar al Personal que reallzo 1o reunion

Constanciag de estudios

Elaboracion de Certificados do estudion do ex estudinntos

Darvar al Director, y Sub Director algunas normas que llega a mi whataapp de la UGELCH
y dal responsable de JEC Region Junin

Participacion an las reuniones programado por el Director, al sub Director y coordinadores
do Arens
Reallzar las conclusiones de las reuniones y enviar al Parsonal que realizd ln reunion
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W AEXOS

Envidé como evidencias las conclusiones de reuniones virtuales del trabajo colegiado.
CONCLUSIONES DE REUNION CON DIRECTIVOS Y COORDINADORES DE AREAS
FECHA 22/05/2020

AGENDA:

oo N -

Determinar ¢f trabajo de las fichas de rabajo 4 y 5.

Dificultades del trabajo remoto con los estudiantes.

£l sr. Sub director informa los puntos de agenda:

El s Director informa detaliadamente en la pantalia con proyector y diapositivas como deben lienar las fichas 4 y 5 a fin de que
los docentes no tengan inconveniente.

Respondiendo a la pregunta de la profesora Rosano Rojas, & direcior dice que la calumna Lila de la ficha de trabajo se flena
cuando bs estudiantes no entregan sus trabajos y la columna amarilia se llena cuando los estudiantes reciben los materiales
del MINEDU.

Bl Sub Director informa que se debe tener cuidado cuando lienan las fichas de trabajo, deben tener en cuenta su horario de
frabajo, asi mismo indica que deben tratar de considerar a los estudiantes en la presentacion de sus rabaps de igual forma
comunica que no se le debe dejar muchas tareas

El Director dice que los docentes deben someterse al horaro de trabajo de Aprendo en Casa, evitar copias, lemas que no esta
programado. La RVM N*088-2020 prohibe terminantemente saturar con muchos trabsjos a los estudantes.

Nota: Extraido de la implantacion en la gestion como CARE de la I[EI JEC San Ramén
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Por otro de los problemas importantes es que los productos del Programa
Nacional de Alimentos Qaliwarma no eran entregados a los destinatarios, por consecuente
se encontraban almacenados en las instalaciones de la institucion educativas con fechas
proximas a vencer, ante manifestada problematica se propuso realizar un inventario en
unidades de los productos del programa Qaliwarma en almacén de la IEI JEC San Ramon,
tal como se evidencia en la tabla 35, de igual forma se implementa un Padrén de entrega
para repartir los productos del programa a los usuarios destinados, como se detalla en las

figuras 65 y 66.
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Figura 67:
Formato de Reporte de Unidades de los productos Qaliwarma en Almacén de la IEI JEC. San Ramon
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Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEI JEC San Ramon.
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Figura 68:
Formato de Padron de entrega de los productos del programa Qaliwarma
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Nota: Extraido de la implementacion como CARE de la IEI JEC San Ramoén.
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Para evidenciar la implementacién de lo detallado en la Figura 67 y 68, se

presentard la Figura N° 69, 70, 71, 72, 73 y 74.

Figura 69:
Evidencia de la implementacion como CARE para entregar los productos del programa
Qaliwarma a los destinatarios finales -1

Nota: Extraido de los archivos de Administracion de la IEI JEC San Ramon

Figura 70:
Evidencia de la implementacion como CARE para entregar los productos del programa
Qaliwarma a los destinatarios finales — 2

Nota: Extraido de los archivos de Administracion de la IEI JEC San Ramon



Figura 71:
Evidencia de la implementacion como CARE para entregar los productos del programa
Qaliwarma a los destinatarios finales — 3

Nota: Extraido de los archivos de Administracion de la IEI JEC San Ramon

Figura 72:
Evidencia de la implementacion como CARE para entregar los productos del programa
Qaliwarma a los destinatarios finales — 4

183

Nota: Extraido de los archivos de Administracion de la IEI JEC San Ramoén
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Figura 73:
Evidencia de la implementacion como CARE para entregar los productos del programa
Qaliwarma a los destinatarios finales — 5

Nota: Extraido de los archivos de Administracion de la IEI JEC San Ramon

Figura 74:
Evidencia de la implementacion como CARE para entregar los productos del programa
Qaliwarma a los destinatarios finales — 6

Nota: Extraido de los archivos de Administracion de la IEI JEC San Ramon
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4.6.1. Descripcion de la propuesta

A nivel de Implementacién de los procesos propuesto, a continuacion, se
realiza una descripcion grafica que claramente indica las acciones realizadas en el
area de Administracion en la IEI JEC San Ramon, distribuidos en los tres procesos
dispuestos de manera vertical en la cual se aprecia los componentes de cada uno

de los procesos implementados:

Figura 75:
Procesos dispuestos e implementados de manera vertical

IFI JEC San Ramon

Coordinadora Administrativa v de
Eecursos Educativos

]

Evaluacion de desempefio al personal Contrato
Administrativo de Servicios

Aplicacion del informe de actividades realizadas al personal contrato
administrativo de servicios v aplicacion del formato de salud

Formatos para la entrega de los productos del programa
Qaliwarma

Nota: Extraido de la gestion como CARE de la IEI San Ramén

La propuesta implementada en la IEI JEC San Ramon con respecto a la
aplicacion del formato de declaracion de salud sirvid para identificar y clasificar
a los trabajadores vulnerables y de riesgo, ademas que dichos resultados sirvieron
para emplear la decision juntamente con el equipo directivo de aplicar el trabajo
Semi presencial y poder evitar posibles contagios masivos del Covid-19 al

personal.
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El objetivo general de la aplicacion del formato de informe de actividades

realizadas al personal CAS; consiste en que los trabajadores de la institucion

educativa puedan detallar las labores realizadas los dias que laboran de manera

remota y poder llevar un mejor control de las actividades realizadas ademas que

se puede emplear el seguimiento oportuno.

La implementacion de los formatos para la entrega de los productos del

programa Qaliwarma; consiste netamente en poder entregar los productos al

consumidor destinado y evitar posibles sanciones por parte de Contralia y de la

auditoria de la UGELCH quienes son entes supervisores del Programa nacional

de alimentacion escolar — Qaliwarma.

Para ello se detallan una serie de pasos a realizar:

1.

11.

1il.

1v.

Se realiza un reporte de unidades y/o cantidades de los productos en
almacén, con la finalidad de realizar bolsas con la misma cantidad de

productos a entregar.

Se emite un comunicado y se difunde el cronograma de fechas de entrega

de los productos del programa Qaliwarma por grados.

Se realiza un acta de inicio de entrega de los productos del programa
Qaliwarma, en donde estan presentes los miembros del comité designados

en el inicio del afo escolar.

Al momento de entregar los productos, los PP.FF deben firmar el padrén
donde se encuentra registrados los estudiantes beneficiarios de dicho

programa como muestra de evidencia y posterior a reportar.

Se realiza el acta de finalizacion de la entrega de todos los productos a los

beneficiarios finales.
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vi.  Se coordina y gestiona los implementos de seguridad y salubridad para el

personal administrativo y CAS que entregara los productos del programa.

vii.  Elevar al sistema el reporte de toda la documentacion realizada del programa

Qaliwarma.

Cabe mencionar que todo lo detallada es producto de la implementacion
realizada en la institucion educativa como CARE y poder cumplir con mis
funciones de manera efectiva y eficiente que en coordinacién y aprobacion de la

Direccién de la IEI JEC San Ramon en donde actualmente estoy laborando.
4.6.2. Metodologias propuestas

Hablar de evaluacion del capital humano en un ambiente laboral, es
hablar de cualquier cosa, es decir, dependiendo de a quién se le pregunte, asi serd

la explicacion sobre qué se debe evaluar, cuando y como.

Antes que nada, tenemos que comprender que “Evaluacion de Capital
Humano” no es una sola cosa. Realmente es un conjunto de iniciativas que en su
totalidad buscan desarrollar a las personas y reconocer sus aportes dentro de la
organizacion, siendo en ocasiones también insumo para decisiones de remplazo.
En este sentido, existen cuatro componentes fundamentales que pueden formar
parte de la evaluacion del capital humano, siendo cada uno de ellos independiente

en cuanto a su proposito y metodologia:

e Evaluacion de competencias técnicas

e Evaluacion de competencias conductuales

e Evaluacion de desempefio

e Evaluacion de potencial
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La metodologia que se trabaja en la IEI JEC San Ramoén es el capital

humano utilizando el proceso de evaluacion de desempefio.

La evaluacion de desempefio fundamentalmente debe medir el
cumplimiento de la persona respecto a los indicadores de resultado establecidos
para el puesto que desempena, asi como cualquier otro indicador de resultado

emanado de iniciativas organizacionales.

La evaluacion desempefio aplicada al personal CAS de la IEI San
Ramon; se adopto frente a las circunstancias del estado de emergencia Covid-19
y a las necesidades de la institucion educativa. Para ello se han definido una lista
de resultados cuantificables, la calificacion sera el porcentaje de cumplimiento de

estos resultados.

El resultado de la evaluacion de desempefio se representd como el
porcentaje de cumplimiento de los trabajadores CAS de la IEI JEC San Ramoén
sobre los indicadores y metas definidos, tal como se detalla en la figura N° 74, 75,

76,77y 78.

Asi mismo se utilizo al igual frente a las necesidades de la institucion
educativa el Método del ciclo PHVA: Las siglas PHVA corresponde a un
acrénimo compuesto por las iniciales de las palabras Planificar, Hacer, Verificar

y Actuar; cada uno corresponde a una fase o etapa del ciclo:

o Planificar (P): En la etapa de planificacion se establecen objetivos y se
identifican los procesos necesarios para lograr unos determinados
resultados de acuerdo a las politicas de la organizacion y lo dispuesto por

las normas legales vigentes. En esta etapa se determinan también los
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parametros (técnicas) de medicion que se van a utilizar para controlar y
seguir el proceso.

o Hacer (H=Ejecutar): Consiste en la implementacion de los cambios o
acciones necesarias para lograr las mejoras planteadas. Con el objeto de
ganar en eficacia y poder corregir facilmente posibles errores en la
ejecucion, normalmente se desarrolla un plan piloto a modo de prueba o
testeo.

. Verificar (V): Una vez se ha puesto en marcha el plan de mejoras, se
establece un periodo de prueba para medir y valorar la efectividad de los
cambios. Se trata de una fase de regulacion y ajuste; e incluso puede
permitir la validacion de la aplicacion de un método, instrumentos de
gestion, etc. (Equivalente a una auditoria).

. Actuar (A): Realizadas las mediciones, en el caso de que los resultados
no se ajusten a las expectativas y objetivos predefinidos, se realizan las
correcciones y modificaciones necesarias. Por otro lado, se toman las
decisiones y acciones pertinentes para mejorar continuamente el
desarrollo de los procesos. (Equivalente al levantamiento de

observaciones y/o no conformidades).
4.6.3. Logros de la Propuesta implementada

Frente a las implementaciones realizadas como CARE en la IEI JEC San
Ramon he obtenido una Evaluacion de Desempefio optima de acuerdo a lo
reportado por mi jefe inmediato, el Director de la institucion educativa y el comité
de evaluacion del personal a la UGEL Chanchamayo, que me ha permitido seguir
laborando y ampliando mi contrato, ya que el personal CAS es continuamente

evaluado de acuerdo a las disposiciones manifestadas por la UGELCH en la indica
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que todo personal con ley N°1057- CAS es sometido a evaluacion de desempefio

cada 3 meses para renovacion de contrato en su institucion educativa; mencionada

ficha de desempefio se puede visualizar en la figura 79 y 80.

Instrumento utilizado: El instrumento utilizado para la verificacion de lo

implementado en el IEI JEC San Ramoén fue Focus Group, tal como se especifica

evidenciandolo en el anexo 24 y 25.

5.2.4. Resumen de las propuestas Implementadas

A continuacién, se detallard el antes y después de las propuestas

implementadas en la IEI JEC San Ramon.

Tabla 19:

Detalle del antes y después de las propuestas implementadas

p Situacio Acci d
Area . ! u.a .c10n cc10ne§’ ¢ Metodologia Evidencia
identificada correccion
. . Figura
Fich | )
e
P 77,78
Aplicacion del
Cambio del Inf d
am lo. © . .n orme ? Metodologia del
trabajo actividades realizadas capital humano a Anexo
.. ., presencial al al personal CAS y P ) 8,9,10,11,12
Administracion . ., través de la ficha
trabajo remoto a  aplicacion del formato .
. de desempetio y el
consecuencia del de Salud ciclo PHVA
COVID-19. Formatos Para La '
E De L
Pntrzgat eD ols Anexo
roductos De 13.14.15
Programa
QALIWARMA

Nota: Realizacion de tabla para detallar propuestas de mejora.



Figura 76:
Evaluacion de Desemperio del personal CAS — Psicologa
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FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

a el

Psicologo o T

abajador Social

Datos del personal evaluad

ESPINOZA PARIONA ERIKA LUZCELY

dopaternc do matemo

Apeil

Apeii Nombres

SESISAN RAMON®
Ucidn Educa

47612100

[ Instrucciones

DEFICIENTE
REGULAR

frecuentemente presenta dificultades en el dese mpefio.

BUENO : se desempefa de acuerdo a lo esperado.
MUY BUENO : se desempefia por encima de lo esperado.
EXCELENTE constantemente supera de manera excepcional el desempefio esperado en el puesto.

nes, competencias e indicadores.

- Para realizar la valoracién del desempefio del personal, lea condetenimiento las fun

- De manera objetiva, asigne a cada indicador la valoracién que considere adecuada, escribiendo una
corresponda.

- Recuerde que, en la escala, cada valoracion comresponde a un nivel, como a continuacién se detalla:

raramente realiza las tareas y obligaciones inherentes a su puesto.

“t-en el casillero que

Indicadores

[ 2 N = N s N o N s |

ocacionalalos estudiante orientacion profesional ocacional

Apovarla formulacion de Participa en la elaboracion e implementacion del Plan de I
estrategias para la promociénde | |Tutoria vy Orientacion Educativa y de Convivencia Escolar de
la Convivencia Democratica e Promucve v d dela= estratesias institucionales d
: x
rculturalenia |
e T e o S RS R I LSS N T S S S s worsres vy e = =
tutoria en el establecimiento y plande monitoreo del Coordinadorde Tutoria.
monitoreo de las acciones de Realiza acciones de acompanamicnto al coordinador de =
tutoriaenelestablecimientoy monitoreo de las acciones de
e ] Clatécnicaales Elabora y monitorea los protocolos para la atencién
rectivos. coordinadoresy institucional de situaciones problematicas relacionados a »
profesores en su ejercicio las actitudes y comportamientos de los adolescentes,
profesional para lograr una articulados al Reglamento Interno de la IE
atencion oportuna y pertinente en
situaciones y casos que afecten el Desarrolla talleres del fortalecimiento de capacidades al
blenestar de los estudlantes: asi personal de la institucién educativa acerca del clima escolar =
como ala convivencia v/o estrategia para la convivencia democratica e
democratica e intercultural en la tercultural
institucion educativa.
Progsrama v realiza reuniones, en coordinacion con ol
Coordinar con los profesores v coordinador de tutoria, con los profesores y profesores
tutores pars orientarsu accionar tutores para orientar sus acciones frente a situaciones de .
enla atencidn e identificacidn de esgo (maltrato familiar, comercializacion de drogas, entre
factores de riesgo que puedan otros) que puedan afectar a los estudiantes, asi como en los
afectar o los estudiantes casos de violencia y acoso entre estudiantes.
Wiolencia drosas oondimaie, Monitorea conjuntamente con ol coordinador de Tutoria, T3
Ebandome famitior ey mplementacion de acciones tomadas porla I. E. frente a x
‘ . esgo que puedan afectar a los estudiantes,
a de violencia nic tudiant
Coordina con el establecimiento de Salud para la
Promover acciones de prevencién implementacién del Programa de Atencién Integral de salud x
e o ud ttameal (Fatam, del Adoslescente y otros programas relacionados con los
psicologia, social). cstudiantes. -
Realiza seguimiento y acompanamiento a estudiantes en )
situaciones de riesgo.
ik S 4 Coordina y clabora con el equipo directive Un plan de trabajo
'a organizacion de actividades sobre las actividades educativas con padres y madres de x
educativas con padres y madres arelacionadas aintereses y necesidades de los
de familia relacionados a los
N v pa en actividades de orientacion a padres de familia y
intereses y necesidades de los 2 : A
S n Y oS iandes as ot za seguimiento a casos relacionados con la necesidad >
de atencidn de los estudiantes.
BeSRSYsry paroiciparenTs FParticipa en la organizacion de actividades relacionadas a
planificacién, organizacion, procesos de orientacién profesional y vocacional para >
desarrolloy evaluacién de los estudiantes .
procesos de orientaciony Realiza coordinacioncs con institucioncs/oreanizacioncs de
asesoramiento profesionaly la comunidad, vinculadas al desarrollo de la tutoria y para la >

Puntaje parcial: I. Funciones

Subtotal Funciones

habilidades comunicacionales

Competencia:

ndicadores conductuales

Escucha a los demas con atencién e interés, no los interrumpe, valorando las opiniones a pesar
que algunas no coincidan con las suyas.

NMoncja estilos adecuados de comunicacion en la inteaccion con 1os actores de 1a comunidad
educativa.

Puntaje parcial

: habil comu

Competencia: habilidades comunicacionales

Competencia: sentido de responsabilidad

ndicadores conductuales

Cumple responsablemente los procedimientos establecidos para el ejerc
la institucién educativa.

S de sus funciones en

Asume sus responsabilidades y fUNCIoONEes con Motivacion y compromiso, brindando atencion
oportuna aloregueridoensuambitolabora

Puntaje p i 1

< P : sentido de responsabilidad

Subtotal

Competencia: sentido de responsabilidad

IV. Competencia: trabajo en equipo

Indicadores conductuales

Participaren equipos de trabajo y mantiene Una comunicacion oportuna para el logro de
resultados.

Promueve la participacion de los docentes escuchando atentamente sus ideas v sugerencias para

integrarias y favorecer los resultados.

Puntaje p: :1V. C. P jo en equipo

Subtotal: IV. Competencia: trabajo en equipo
ftems de evaluacién Puntaje (26)
Subtotal: I. Funciones 57.0
Resultados Subtotal: Il. Competencia: habilidades comunicacionales 8.0
Pporcentuales Subtotal: IIl. Competencia: sentido de responsabilidad 8.0
Subtotal: IV. Competencia: trabajo en equipo XY

TOTAL

Resultado de la evaluacién

Firma del evaluador

. No se recomienda la ampliacién
[ o= o= csose ||Seicioecme |

San Ramon, 15 de Diciembre del 2020.

Se recomienda la ampliacidnde
su contrato con observaciéon y
compromisode actualizacién o
capacitacion personal o desde la .
1. E.

De 51 a 69 %

Selio’ vy firma

Se recomienda laampliacidnde
su contrato.

lDe 70 a 100

Nota: Creacion propia para evaluar su desempefio
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Figura 77:
Evaluacion de Desemperio del personal CAS — Vigilante

T I o SR,

FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

para el personal de vigilancia

Datos del personal a evaluar

YARANGA ucTANI GLORIA 20561981
Apellido paterno Apellido matemo Nombres N.°de DNI
1EILJEC SAN RAMON
Institucon Educativa
Instrucciones
= Para realizar la valoracién del desempefo del personal, lea con detenimiento las funciones, competencias e indicadores.
= De manera objetiva, asigne a cada indicador la valoracion que considere adecuada, escribiendo una .~/ en el casillero que
corresponda.
= Recuerde que, en la escala, cada valoracién corresponde a unnivel, como a continuacion se detalla
BNl OEFICIENTE : raramente realiza las tareas y obligaciones inherentes a su puesto.
BEEE REGULAR : frecuentemente presenta dificultades en el dese mpefio.
B BsUENO se desempefia de acuerdo a lo esperado.
B ~MUY BUENO se desempefa por encima de lo esperado.
B EXCELENTE : constantemente superade manera excepcional el desempefio esperado en el puesto.

Valoracion

Indicadores n n ﬂ n ﬂ

Tdentifica y permite el ingreso de personas a la I. E
registrando datos personales, hora de ingreso, lugar de x

Registro y control del ingresoy destinoyla salidade la IE. —

salida de las personas en la Coordina con el Director/ CARE, para contar con el directorio

institucién educativa. actualizado y horario de trabajo del personal de la IEy de

instituciones/organizaciones relacionados con la vigilancia y
seguridad.

Verifica las condiciones y el estado de los bienes, materiales,
Verificar yregistrar el ingreso vy equipos, espacios y ambientes de lal. E., yloreporta al x
salida de los bienes, mobiliario, trabajador del siguiente turno.
materiales y equipos de la
institucién educativa. Registra la salida o el ingresoy el traslado de materiales,
herramientas, equipos y bienes de la I. E.

Elaborar reporte de las
condiciones e dentes
ocurridos en la institucién

Monitorea de manera permanente los ambientes de la I. E.,
registrando y reportando las inciden s que se sus
durante su horario de trabajo.

educativa.

Verifica las condiciones de seguridad de toda la institucion
educativa y reporta al Director / CARE las alertas encontradas, x

Realizar recorridos dentro de la R
N proponiendo alternativas de solucion.

IE de forma periddica durante la
jornada laboral para fortalecer Realiza e implementa estrategias de seguridad en
las estrategias de seguridad. coordinacion con el equipo directivo y con actores cercanos al x
contexto de la IE para garantizar la seguridad institucional.

[ Puntaje parcial: I. Funciones ][o J[o J[e

Subtotal Funciones

Competencia: sentido de responsabilidad

| 'mdicadoresconductuates N 1 N > I 3 N - |

Realiza sus act

vidades con empefioydedicacién, cumpliendo con los plazos establecidos.

Cumple las tareas asignadas 6n constante.

nsuperv

Es puntual, esta a disposicién en su puesto de trabajo a la hora que le corresponde.

[ Puntaje parcial: Il. Competencia: sentido de responsabilidad | [o [ o ]I
. Competencia: sentido de responsab|
Competencia: proactividad Valo

[ ndicadoresconductuates N 1 N > § = |

Ejecuta sus tareas de manera permanente; frente a problemas, no se detiene, sino que busca
soluciones inmediatas.

Cuando culmina sus tareas, adelanta otras o utiliza su tiempo disponible en acti
productivas. Hace mas de lo que se le pide.

‘Acepta las tareas encomendadas con buena disposicion ylas realiza esforzandose por superar
las expectativas.

idades

Puntaje p:

V. Competencia: actitud de servicio Valorac

| 2 N = |

ndicadores conductuales

Presta interés a las necesidades de los Usuarios Mmostrandose solicito con aquellas que guardan

. by x
relacién con sus funciones yconlas que pueda orientar para su atencidn.
Muestra identificacién con la institucion educativa realizando sus funciones con entusiasmo. x
Realiza preguntas y so @ informacion para asegurarse de haber comprendido adecuadamente ~

realizarsus labores con mayor eficiencia.

Puntaje parcial: IV. Competencia: actitud de servicio

ftems de evaluacién Puntaje (26)
Resultados ubtotal: . Funciones 58.0
Porcaniuaies ubtotal: Il. Competencia:sentido de responsab 8.0
ubtota Il. Competencia: proactividad 53
)

btota V. Competencia: actitud de servicio 8.7
o ——

Resultado de la evaluacién

rma del evaluador

De Oa 50 % i ‘
San Ramon, 25 de Diciembre del 2020
Se recomienda la ampliacién
de su contrato con
De S1a 69 % observaciéon y compromiso de|
actualizacién o capacitacion E
personal o desdelal. E. —
o Se recomienda la ampliacién
l De 70 a 1009 || 4o su contrato.

Nota: Creacion propia para evaluar su desempefio
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Figura 78:
Evaluacion de Desemperio del personal CAS — Secretaria

e [ FErEE

FICHA DE EVALUACION DE DESEMPERNO LABORAL

para el personal de secretaria

Datos del personal a evaluar

FIGUEROA TOvAR CORSINA MARIBEL 40796370

ido paterno Apellido matermno Nombres N.° de DNI

I1EI JEC SAN RAMON
Institucién Educativa

Instrucciones
= Para realizar la valoraciéndel desempefio del personal, lea condetenimiento las funciones, competencias e indicadores.
= De manera objetiva, asigne a cada indicador la valoracién que considere adecuada, escribiendo una .~/ en el casillero que
corresponda.

= Recuerdeaque, en la escala, cada valoracion corresponde a unnivel, como a continuacién se detalla:

n DEFICIENTE raramente realiza las tareas y obligaciones inherentes a su puesto.

REGULAR : frecuentemente presenta dificultades en el dese mpefio.

W cocno : se desempefia de acuerdo a lo esperado.

EM .oy suenO se desempefa por encima de lo esperado.

BEN =XCELENTE : constantemente supera de manera excepcional el desempe Ao esperado en el puesto.

—
ndicadores
N N N BN

Atender a la comunidad educativa y||Brinda informacién que requiere el publico usuarioy
publico usuario de acuerdo a las||lacomunidad educativa. Lo hace de manera atenta, x
necesidades de tramites a realizar. pertinente y diligente.
Mantiene actualizado el directorio del personal de)
Actualizar el directorio, la agenda la 1IE y de las instituciones u organizaciones x
institucional y efectuary recibir vinculadas ala institucién educativa.
llamadas telefénicas si es el caso. = K
agenda institucional. Efectda y recibe llamadas x
Registra y distribuye ordenada y oportunamente la
Recibir, registrar, organizary distribuir ||documentacién de la IE, realizando el seguimiento x
la documentacién de la institucién dque corresponda. I N N |
educativa. Organiza y archiva adecuadamente la
documentacién de la institucién educativa. >
Redactary digitar documentos Redacta y digita adecuadamente diferentes
variados de uso de los equipos de documentos sobre el uso de los equipos de trabajo x
trabajo de la institucién educativa. de la IE.
Orientaral usuario sobre el Atiende € informa cordial y oportunamente al 11 |
procedimiento a seguir en sus usuario sobre gestiones y situacidn de documentos x
gestiones e informarsobre la situacién | |aue se hava tramitado
Velar por la seguridad y conservaciéon||[Mantiene los documentos de la instituci
de documentos. educativa en lugares alejado de posibles riesgos. >
Registra los Gtiles de oficina con los que cuenta la 1.
Mantener la informacién sobre los||E., informando al directory coordinando con el
atiles de oficina y su distribucién. coordinador administrativo y de recursos >
educativos su distribucién.
Elaborar los certificados de estudio con | [Elabora, hace firmar y entrega oportunamente los
mucha gen pulcritud. certificados de estudios. >

Subtotal: I. Funciones

Competencia: responsabilidad / proactividad

[ ndicedoresconductuaes. N : N >0 = N -} - |

Muestra un alto nivel de compromiso con el trabajo que se le encomienda y man

©opinién de manera asertiva con la finalidad de asegurar mejores resultados. >
Demucstra con acciones su orientacion a trabajar eficientemente, tomando la
responsabilidad de las tareas y maximizando los recursos. x
Realiza sus labores considerando los plazos y metas previstas. x

e P < /P o o o 8 s

1ll. Competencia: asertividad / empatia
ndicadores conductuales

Escucha a los demas entendiendo sus puntos de vista, evitando ideas preconcebidas o
prejuicios gue dificulten la interaccion.

Motiva y estimula un buen clima laboral y demuestra empatia en todo momento.

Realiza con eficiencia sus funciones, generando confianza e identidad institucional.

Indicadores conductuales

Hace preguntas acerca de los procedimientos, tareas u objetivos que guardan relacion con
sus funciones.

Solicita apreciaciones y sugerencias, evalua los resultados de su trabajo e incorpora lo
aprendido a sudesempefio para mejorar su ejecucién posterior.

Se capacita en temas relativos a su trabajo para alcanzar mayor eficacia.

aje p 21V,

Subtotal: IV. Competencia: iniciativa

ftems de evaluacién
Ubtotal: . Funciones
Resultados ubtotal: I1l. Competencia:responsabilidad / proactividad 8.7
porcentuales ubtotal: I1l. Competencia:asertividad / empatia 8.7
GUbtotal: IV. Competencia:iniciativa X

TOTAL

| Resultado de la evaluacién | | Firma del evaluador

o No se recomienda la ampliaciénde
‘ De Oa 50% ‘ R T TR San Ramon, 15 de Diciembre del 2020

Se recomienda la ampliaciénde su

o contratocon observaciony.
De 51T a6979% compromisode actualizacion o
capacitacion personal o desde la -
o “saiie Y firma B

‘De 70 a 100 9% ‘izrl"f::aotrgiendala ampliacionde su ‘

Nota: Creacion propia para evaluar su desempefio
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Figura 79:
Evaluacion de Desemperio del personal CAS — P. Mantenimiento

wrr RN PEETT

FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

para el personal de mantenimiento

Datos del personal a evaluar

PEREZ MONTALVO MARISOL 41020013

dopaterno Apellido matermno Nombres N.°c de DNI

1E1. JEC SAN RAMON
Institucién Educativa

Instrucciones

Para realizar la valoracién del desempefo del personal, lea condetenimiento las funciones, competencias e indicadores.

De manera objetiva, asigne a cada indicador la valoracién que considere adecuada, escribiendo una .~/ en el casillero que
corresponda.

Recuerde que, en la escala, cada valoracion corresponde a unnivel, como a continuacion se detalla:

BEM ©DEFICIENTE : raramenterealiza las tareas y obligacionesinherentes a su puesto.

EEE REGULAR : frecuentemente presenta dificultades en el desempefo.

B BsUENO : se desempefa de acuerdo alo esperado.

Bl ~MuY BUENO : se desempefia por encima de lo esperado.

BEE EXCELENTE : constantemente supera de manera excepcional el desempefio esperado en el puesto.

Indicadores

permanentemente
actividades de limpieza,

s Evidencia y reporta diariamente el cumplimiento de sus labores y
desinfecciéon y mantenimiento,

cuidando la organizacion de los
materiale quipos de la IE.
Informar sobre las condiciones de

deja constancia de ello al culminar sujornada de trabajo.

Reporta las condiciones de las instalaciones, mobiliarios y

las instalaciones, mobi
equipos delal. E.

equipos de la IE.

Velar por el mantenimiento y
limpieza del local escolar, i . . .
! olar Reporta incidencias que afectan el mantenimientoy limpieza de
ambientes de aprendizaje,
oficinas, servicios higiénicos,
equipos y materiales educativos.
Apoyaral desarrollo de
actividades escolares especiales, Registra cual ha sido su actuacién en cuanto al apoyo en x
instalando escenografias, y otros actividades escolares especiales

equipos, materiales educativos y del local escolar.

Asegura que los materiales de mantenimientoylimpieza a su

mantenimientoylimpieza a su )
cargo cumplan el tiempo previsto de duracién y uso.

Realizar labores de conserjeria y
seguridad orientando el ingresoy
salida de las personas, asi como

Verifica las condiciones y el estado de los bienes, materiales,
equipos, espacios y ambientes de la IEy lo reporta al Director /
CARE proponiendo alternativas de mejora, mantenimiento o

de equipos, materiales, y/o > P
reparacion.

vehiculos de la institucion.

[ Puntaje parcial: I. Funciones |

Subtotal: I. Funciones

Realiza sus actividades con empefio y dedicacién, cumpliendo con los plazos establecidos.

Cumple las tareas asignadas sin supervisiéon constante.

Es puntual, esta a disposiciéon en su puesto de trabajo a la hora que le corresponde.

e p: 2 1. C g de

Competencia: sentido de responsabilid

Il. Competencia: proactividad
Indicadores conductuales

Ejecuta sus tareas de manera permanente; frente a problemas, no se de

soluciones inmediatas.

Cuando culmina sus tareas, adelanta otras o ut,

Hace mas delogue se le pide.

‘Acepta las tareas encomendadas con buena disposicion ylas realiza esforzandose por superar las
ativas.

ene, sino que busca

Zza su tiempo disponible en actividades productivas -

IV. Competencia: actitud de servicio

Indicadores conductuales

Presta

terés a las necesidades de los usuarios, mostrandose solicito con aquellas que guardan
relacion con sus funciones yconlas gue pueda orientarpara suatencion.

Muestra identificacién con la institucién educativa realizando sus funciones con entusiasmo.

Realiza preguntas y solicita informacién para asegurarse de haber comprendido adecuadamente vy
realizar sus labores con mayor eficiencia.

Puntaje parcial: IV. C ia: i de ici

Subtotal: IV. Competencia: actitud de servi

ftems de evaluaci

Puntaje (26)

ubtotal: . Funciones 61

Resultados ubtotal: 1l. Competencia: sentido de responsabilidad =]

porcentuales ubtotal: Ill. Competencia: proactividad =)
u

btota Y2 Comietenc a:actitud de servicio

Resultado de la evaluacién Firma del evaluador

=)
S — No se recomienda la ampliacion,
2 de su contrato.
San Ramon, 15 de Diciembre del 2020
Se recomienda la ampliaciénde
su contrato con observacion y
De 51 a 69 % ||compromisode actualizacién o
capacitacion personal o desde la =
L E. = >
SISy Firma
Se recomienda la ampliacién de
‘ De 70a 100 % || |, contrato i ‘

Nota: Creacion propia para evaluar su desempefio
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Figura 80:
Evaluacion de Desemperio del personal CAS — CITS

S [N v T =255,

FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

para el Coordinadorde Innovacién y Soporte Tecnoldg

3

Datos del personal a evaluar

oscaNnOA YANTAS JARED ae10894a3

Apellido paterno Apellido materno Nombres N.° de DNI

1LE.I. JEC "SAN RANON"
institucién Educativa

Instrucciones

-  Para realizar la valoracidndel desempefio del personal, lea condetenimiento las funciones, competencias e indicadores.
- De manera obje ., asigne a cada dor la valoracién que considere adecuada, escribiendo una .~/ en el casillero que
corresponda.
= Recuerdeque, en la escala, cada valoracién corresponde a un nivel, como a continuacién se detalla:
EEEE ©OcFICIENTE raramente realiza las tareas y obligaciones inherentes a su puesto.
BEE ~ccuLAR frecuentemente prase nta dificultades en ol des cmpeno.
B sueNnO : se desempefia de acuerdo a loesperado.
EEl ~uy BUENO : se desempefia porencima de loesperado.
— EXCELENTE constantemente supera de manera excepcional el desempefio esperado enelpuesto.

Tograma y realiza reuniones informativas dirigidas a los

del uso adecuadoye ente de profesores sobre programas informaticos educativoes y el uso >
los recursos educativo- adecuadoy eficiente de los recursos educativos tecnoldgicos
tecnolsgicos con los que cuenta L talal ©
1a E.yacompadfiar el proceso de Realiza acciones de acompafiamiento al proceso de integracion >
ntegracionde las TiICen las delas TiICen las sesiones de ensefanza aprendizaje.
. o -
Desarrollar propucstas de Elabora un diagnostico sobre el nivel de alfabetizacion digital
formacién en alfabetizacién del personal de Ia 1. E. x
a al para el personal de la I. E. " T s .
g e B Realiza actividades de formacién en alfabetizacidn digital
con base en el diagndstico, para
dirigidas al personalde la I. E. para fortalecer estrategias de
fortalecer las estrategias de : ° . x
T - < integracién de las herramientas tecnolégicas a los procesos de
integracién de las herramientas !
A aprendizaje.
tecnoldgicas alos proce de
AsSistiry participar activamente Participa de 1as reunioncs de coordinacion con el equipo
enlas reuniones de directivo informando sobre el desarrollo de las actividades, x
coordinacién con el equipo realiza or tasde meiora ugicre estratecias parala
directivo, y convocar a reuniones | [Programa y realiza reuniones pericdicas con profesores de
a los profesores de aulas de aulas de innovacién (si los hubiera), coordinadores pedagogicos x

innovacion (silo hubiera), yresponsables de aulas funcionales para evaluar el buen

soordinadores pedagomico. desarrollo de las actividades programadas, recibir
Coordinar con los docentes de < h =
ocupaciones con demanda en el mercado laboral y local,

Educacion para el Trabajo para : T : = . x
el uso adecuado de programas considerando la factibilidad de su aplicacién en el area de

informaticos que se empleen en Coordina y orienta a docentes de Educacion para el Trabajo
ocupaciones con demanda en el sobre la utilizacién de programas informaticos empleados en x
mercado laboral localyregional ocupaciones con demanda laboral
TUpervisarlas instalaciones v Reporta al director de la 1. E.y a través de 1a plataforma JEC a1
velar por el mantenimiento de inventario de Ios bienes informaticos y equipos con los que x

los equipos informa u neducativa

cos y de uentalain
comunicacién, asegurando el

correcto funcionamiento, Monitorea y asegura el correcto funcionamiento del sistema %
sistema eléctrico, sisterma de eléctrico, sisterma puesta a tierra, parrarayos y red de datos.

[RESTE PSSR Realiza el mantenimiento preventivo de 165 equipos,

preventivo y correctivo de las informaticos y de comunicacién, reparando aquello que no x
herramientas pedagdgicas y/o comprometa la integridad del equipo.

aplicaciones, equipos
informaticos y de comunicacion,
protegiendo el equipoy

dades de

Aplica lineamientos de soporte técnico establecidos por el
Minedu y segin protocolos sefalados para los CIST. (reporte de >
fallas y/o garantia que existen).

detectando nece
+ =2

TS hTienen Operatives, Thre de viTus, 6N 6SPacios SeEUros v

informatica y uso del lcadificaa o o P i inf S1i o

equipamiento tecnolégico en las | [Mantiene Hmpio vy protegidos los equipos informaticos v de
" i ich ienc + L ios h L

Puntaje parcial: I. Funciones
Subtotal Funciones

Competencia: asertividad/empatia

Escucha a los demas entendiendo sus puntos de vista, evitando ideas preconcebidas o prejuicios
que dificulten la interaccion.

NMotiva v estimula un Buen clima I5Bboral entre Profesores vy SUsS pares; vy demucstra empatia en
tod T

Puntaje p: ial: 11. C P ncia: asertivi /e i o o o

Subtotal: Il. Competencia: asertividad/empatia

Cumple y promueve el cumplimiento de las normas y procedimientos establecidos para su area de

trabajo e institucién educativa. x
Es puntual, se presenta @ la hora Gue corresponde, Mmostrando disponibilidad y atencion oportuna
alorequerido en su drea de trabajo.
ie b Tiic ncia: sentido de responsabilidad o o = = 2

Competencia: sentido de responsabilidad

IV. Competencia: trabajo en equipo

Indicadores conductuales

Participa vy conforma equipos de trabajo eficientes y mantiene una comun
logrode resultados.

Colabora activa yrespetucsamente en los procesos y actividades ins
PAT.

Scion oportuna para el

Ucionales, previstas en el

Puntaje p: ial: IV. Com ia: trabajo en equipo

Subtotal: IV. Competencia: trabajo en equipo

ftems de evaluacién Puntaje (26)
Subtotal: |. Funciones s54a.0
Resultados Subtotal: Il. Competencia: asertividad/empatia 8.0
porcentuales Subtotal: IIl. Competencia: sentido de responsabilidad 7.0
Subtotal: IV. Competencia: trabajo en equipo 5.0
Resultado de la evaluacion | Firma del evaluador

o No se recomienda la
Be O0a 509% ampliacidnde su contrato. ‘ San Ramon, 15 de Diciembre del 2020
Se recomienda la ampliacién
de su contrato con = -
De 51 a 69 % observacion y compromiso de =
actualizacién o capacitacion . .
personal o desde lal. E.
De 70 a 100 9 | |Se recomiendala ampliacion
= 2 © | |de su contrato.

Nota: Creacion propia para evaluar su desempefio
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Figura 81:
Ficha de Evaluacion de Desempeiio Laboral -1

FICHA DE EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

5 gna min cativos

L Detos del personal a evaluar
MUAMAN YALENIUELA KATHE N MAYRA 0504516

Apellido paterno Apelliahor maturmao Nornbees N de DNI

LT SAN WAMON

Inatitwcin Fducative

*  Pars mabiar b valoracdn del desemgpeda del personal, a con detenimisnta s hundones, competencias ¢ Indicadons

¢ rib.

o Dumaners objetiva, siigne ¢ mada ndicador ks valorackin que com kers adecuada ) una 2 an ol caullero que corregpands

ol Loma & cont numodn w detala

ala, cadla wlOra n Correspondds » un

*  Necusede gue, on bs »

- DERCIENTE racammnte rowli g L tarmas y oblg e ey inbe wern
- REGULAN frucusntumants proients dificsdtadus en of dernmpeio
BsUEND te desempefia de acuerdn » 0 sxperado
MUY BUINO o desempelle g endma de 1o ssper sk
n EXCILENTY congantements tuper s de maners escepciond of desempedo eiper ada en of pusito

Organin e s recuno

Rt 0 y el

ten para ol o eportunoe y

Crgnniior ln gea e adimininir stiva e s heo

o o b prict s pedugdipe 4

] wetor e dit it s de L £ pare i

wparte 4l proceso pedagog takdwcw cor W e e

s W daches pecdag g m y adimmn irativas

I Funciones Indicadores n
—
—

BN -

Aseirur ol usa mariersmento
L) v Progrmna y wemrvesa of cumphmanto dw len sctivdades o formaies de

LT s arnbye

marteremm et o de oy amteentey y recwr « wlhvas

pedegiyg <t y Lo sspucion con ks (ue

— — p—o
wents la W, realizando la dutrbucion
e @At e de lon mismos ol persceal de Wierme v o/ Ienth & 1) Mtares sdutstives salv ey
martenimianta. hWemar ol drscor de recomendaciones pars la contervacen de %y reCuUnes
Mo acdonen resllasdas o ativem
A — - b -
Idwrtifecwr de manere oportunag les Llabors v scnaiss ol iInvertano de venes WM e PRt ON Y
caranchan, Insificmncias y deterioron de amnbianites (e I | E considersndo wi aitado de conserviscidn « mformas o
b materales mobifiarios y amisentes Argeno i tivo, recomendando e reposadn o baje de los bienes
de la IE, & fin de connbnar lm xconm 11— ———1
que permitan saluconas e Rualiza nformes wbre carencat que repercuten an ef Aocoramiaento
diflcultachas o wradas, sformande sdecumdo de s IE y presenta propusstm pars of mantersmiento o x

o sctuado al director de s £ reposcion de 0y bernes. recunes educnt ver y amidiertey

nbarme perddicaments a 10s deectivos al uso y astade de s matenales

Gestiorar y martenet b informaein CQUEPON, TWOUNI0Y pedagigeon ¥ im conlloanes de 0y ambentes de X

wctuuhinda de o3 recurson educatives sprend iaje de by of

Ot a I, pramovendo Nplerments maddes de (ot rol convenientas snte (oo prufeione

ol use oparTune y sdecuado de os witinhares y penonal en geowr st de la it con @ hnabdad de augrar
miuvios respormabiidades en cuanto o vro, cuidade y control de los muebles v

recursos. en coordinacan con ef Oirector

Mantanar sctusliada ol reporte de Lieva un regntre de [ satencia de todo o persoral y slabors o miorme
wiitenca y permanenie del personal respeciive mensual & sntregar 2 la UGEL pars sfecton remunentives, X
do Lo iyt idey edie atvn dorwnte le milame que &3 suserite por el Orector de ls i

PMada escolr program

Implernenta medion & imitrument os de control de malenoa permnos,

wlomande pert sciones. papeletan de sabida y retormo ded peesonsd e 1 X

witemente o omnciam,

dirnctor de la ¥ AR UOdn edurat e,
—v b — — —ds

Verhcar y garantiger ol correcto y Garantins 1o actudigacidn e & data en ol SIAGIE sobre matrkida, Traslado,

partinents reporte en of SAGIE sobre retire y rendhmiente de s ettudiantes ¢ infarma ol drector de ls 1€ sobee X

matreda rmlada retien y L2t acoones reslizata

rerlamion 1o de s ool b tes Fromumsys Lo genersodn oportune de: Actas de recuperscdn, ndmaras de

rdormendo o dvector de Lo f sobwe matrd e buletes de informue dn_ ndmney de mats ke eldic onel X

ks s oy resli ada o $aa 16n che (riis @ O RO y Rt e evaluaadn fnsl

Montorea ln

BANIROOn y st acndn de lus e son de hagnosta. de

S termatizar b Informmidn yobwe ler pracesoy sahda de las reas curmodares focabzadas en toded kot @ ados X

01 de uprendizage y de geatiin de eitiada
-1

Nota: Creacion propia para evaluar su desempefio



Figura 82:
Ficha de Evaluacion de Desemperio Laboral -2

Cunnta con Niomacdn MRdno de ios resultados de las evaboatones de

sprendizage de oy estudartes [ELE dugrontco, de proceso yaslch )
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Motiue & b perws y o persone de s I 2 tesiow con Wficwncs wn fanoones, geowr sdo cosdunas o demtdad
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2R wCONS
Escutha & 04 Cemilds entendendo s Durtios de visla, evitands des preconcelndis o prepadics Gos dfculten
"t ecpIron
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en a Valoracion

Readcs trabmos de cabdadt cpt pniz ancio Yy § recunan, en kos plaros y metss preestes

>

Orwrts wa sctmws pars generasr s memrey rorede mrws de aprerctuae

Purtaye parzad 81 C som a3l logro de shyetaon
V. Competencia ve / organizacion

indicadores conductusles

£3 promator de dea mnovadoces y elabora planes de contingenca, nowedosas y origrales, adelarnandose » los
SR eGTIEt Aol O DUl XaTr

CEE]
CEE
Cm
-
e

Wacior

>

Fatlita wiormacdn 06 S COMPatencia, on fonns Pmediuns v actallads, cuands i e regusra

Furtaje parcial IV. Competend { orga s

Sebtowal 7 {ompesacia mcates [ Orgamisues

-3
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BN -
B
BE| -

M-
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Items de evaluacion

Subtotal: | Funcones

Resultados Subtotat Il. Competenca: asertvdad/empatia

porcentuales Subtotat 1l Competencia: onentacion al logro de objetivos

Subtotat IV Cﬁdeﬂ(ﬂ' imciativa / iamuon

Resultado de la evaluacion Firma del evaluador

Ne o e Commetda b armplatitn SAN RAMGN, W) TF AGDFT0 DEL 20X

De0asSO
De0a30% de sucontato.

Se recomunts b anpladto o
W ContrMD Ton sbservacian ¥

51260 % | sorgronus de stusiacnn o
CapaBacin personal o desde b
LE

S retmmuends s amphacion de
‘o renirato

De 702 100 %

Nota: Creacion propia para evaluar su desempeiio
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Conclusiones

El objetivo fundamental de este Informe de suficiencia profesional desarrollada
en la Municipalidad Distrital de Monobamba , Centro de Formacion Profesional
SENATI San Ramon y la Institucion educativa Integrada con Jornada Escolar
Completa San Ramon, es el mejoramiento del desempeio y de las aportaciones
del personal a la organizacion, en el marco de una actividad ética y socialmente
responsable; y como objetivos especificos la Gestion de la Cultura

Organizacional, Gestion de Retencion de Talentos y Gestion del Capital Humano.

Asi pues, las aportaciones principales a este informe consistiéo en fortalecer el
clima laboral, implementando un flujograma de pago, frente al problema de las
remuneraciones y prestaciones extemporaneas de acuerdo al cronograma
establecido por el Banco de la Nacion, que tiene por finalidad determinar plazos
establecidos para el pago de las remuneraciones de cada uno de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Monobamba.

En este informe también se implementd la Organizacion de documentacion
Administrativa y Académica con la finalidad de poder llevar un mejor
organizacion y control de la documentacion existente en el CFP SENATI SAN
RAMON, de igual forma se implement6 un cronograma induccién y capacitacion
para el personal administrativo del CFP SEANTI SAN RAMON, ya que mas que
a la resolucion de un problema identificado era una necesidad para iniciar con las
labores de acuerdo a las funciones que compete el area de Administracion y
desempefiar funciones eficientemente como Asistente Académico 'y
Administrativo que traera como consecuencia retener al personal calificado para

un futuro.
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4. Otra de las propuestas implementadas en la IEI JEC SAN RAMON fue trabajar
con el Capital Humano a través de la evaluacion de desempeiio al personal CAS,
ademas de ello, se implemento la designacion de funciones laborales y horario de
trabajo a consecuencia del COVID-19; de acuerdo a los resultados arrojados a la
aplicacion del formato de Declaracion Jurada de Salud; asi mismo también se
realiz6 una reestructuracion en las funciones laborales y modificatoria de los
horarios de trabajo respetando los protocolos de seguridad emitidas por el Estado

Peruano frente al Estado de emergencia del personal de la institucion educativa.

5. De igual forma en la IEI JEC San Ramon en la que actualmente vengo laborando
se implement6 también formatos adecuados a las funciones de cada personal CAS
para que pueda detallar sus labores en la modalidad de trabajo Presencial. De igual
forma se realizaron diversos formatos que se utilizaron para la correcta entrega de
los productos del programa QALIWARMA como: el Formato de Reporte de
Unidades de los productos QALIWARMA en Almacén, Formato de Padrén de
entrega de los productos del programa, Acta de inicio y fin del programa, panel

de evidencias del programa alimenticio.
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Recomendaciones

Es preciso emplear metodologias, métodos y herramientas de planeacion
estratégica basadas en los principios de La Administraciéon y Recursos Humanos
a la gestion de la Cultura Organizacional, Gestion de Retencion de Talentos y
Gestion del Capital Humano, por ello se ha propuesto a nivel documentario todo
un nuevo enfoque que puede llevar a la vanguardia en la gestion de la
informacion, , con la finalidad de estandarizar los procesos de comunicacion,
fortalecimiento documentario y continuidad de lo implementado lo cual se

detalla en el presente informe.

Se recomienda seguir trabajando con la misma intensidad y aporte de parte de
Gerencia Municipal con la finalidad dar cumplimiento a las gestiones e
implementaciones planteadas para que los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Monobamba puedan recibir sus remuneraciones oportunamente.

Se recomienda al CFP SENATI San Ramoén aplicar a los trabajares el
cronograma de Capacitacion e Induccion implementado, para que asi el personal
tenga conocimientos previos y pueda desenvolverse eficientemente en sus
labores, que a su vez traerd como consecuencia la disminucion de la alta rotacion

del personal.

Se recomienda seguir aplicando las 5s para mantener el orden correspondiente

de la documentacion administrativa y académica del CFP SENATI San Ramon.

Se recomienda seguir trabajando con la ficha de desempefio implementada al
personal CAS cada 3 meses, con la finalidad de poder mantener el mismo
desempefio en su centro de labores de cada uno de los trabajadores. Asimismo,

mantener y fortalecer la direccion y gestion de los tres procesos implementados
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en cada una de las entidades en donde labore, ya que siendo conocedores de la
tematica y adicionalmente estos procesos estan basados en la Administracion de
los Recursos Humanos. Asi mismo es necesario mencionar que las
implementaciones realizadas en la IEI. JEC San Ramon han sido todo un reto ya

que de por medio se tenia como un gran emulo, frente al estado de emergencia

Covid-19.
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Anexo 1

Organigrama Estructural de la Municipalidad Distrital de Monobamba
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Anexo 2
Organigrama Estructural de SENATI
CONSEJO
NACIONAL
AUDITORIA
INTERNA SECRETARIA
DIRECCION RESPONSABLE DE
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Anexo 3

Organigrama Estructural de la UGELCH

D.S. N2 011-2012-ED

DIRECCION
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Anexo 4
INSTITUCION EDUCATIVA INTEGRADA “SAN RAMON” CHANCHAMAYO

ORGANIGRAMA INSTITUCIONAL JORNADA ESCOLAR COMPLETA 2020

[ omecon |
)

COORDINADORES

PEDAGOGICOS

MATEMATICA

CIENCIAS
SOCIALES

CIENCIA Y

TECNOIOGIA

INICIAL

PRIMARIA
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Anexo 5

FLUJOGRAMA DEL TRABAJO REMOTO DE LA IEI. SAN RAMON FRENTE AL ESTADO DE

Elaboracién y envié de la FORMATO 1 ISUAL)

- Asistir de manera presencial o la 1E
Para cumplir s funciones delegadas
POr cansenso

"~ MANTENIMIENTO y

constante en la iE., segun rol de turno

~ Asistir de manara presenclal para
sabvaguardar los recursos de b 1€

- Apoyar previa coordinacion frerts & las
neceskiades que la 1E. Lo requiena

EMERGENCIA - COVID19

Envian actividades desarrolladas

- Actradades de "APRENDO EN CASA"
= Rutroalime rtacidn

-Elaboracion de ia Ficha N4

- Seguimiento » estudiantes

. El. 16N y envid de s F TO 1 (ME
S— — — — — — _— A GNS GWR. GEWED. GEWER - GEWW . W—— S W m— e -—
I - Recibe el Informe de incidenclas y evalis

|
|
|
|
!
|
|
|

« Recepaion de las fichas N*a

- Apoyo a los docentes sagun su grado a cargo
= i o las dlantes que no Benen conectividag
< Emitir la Ficha N*5 {POR SEMANA)
- Feabzar el Formato 1 (MENSUAL)
« Man remoto mansual

- Envian consalidados de las Fichas N°S = - =

~Cumple con su plan remoto ; - Sapd del casay L
~prod de recursas dig o unseh ( CITS - Brindar orientacian remota a ks estudantes y PR FF,
- Informe mensual <Informe mensual de trabaj

= Gestion pedagdgica y sOports tac roldico @ sucargo

——"Envian Fichas N‘s\
m PATA FeCOger INSOrMaciin semanal) \
pa— ———— ~

i
CARE \ . - - Detectar dificultades de ks actividades read 2adas por
~ COORDINADORES ~  lo¢docontes [Ficha 1°d)
ADMINISTRACION ; - Seg ¥ acompai docente de su droa
PEDAGOGICOS - Horas coleadas (Accionas a reailzar)
= Infarme

Registro de ln asistencla mersusl def personal (Anexo 3y 4)

- Ong B distribucion de materdiles educativos y del Prog. QAL WARNMA
Maonitoreo y supervson del cumplimiento de s funciones del persoral - CAS

- Gasticn de b informacidn en los Sstemus del MINLOU

PERU EDUCA - SIAGIE, M| MANTENIMIENTO, ESCALE, SIGMA, SIGA, atros)

- Programacion del horari semanal

Planificacidn del Trabaj con ¢l equipo directivo y con parsonal CAS SUB DIQECION ‘ b‘:.:x‘:: ::‘:‘MMN‘V ‘:‘::z""‘:;:: :
Informe ! ~ e los ooadmador:m
- AcualiznGén, Capacitacion
- Gusas
E—— \L T— - Plan de actividadas mensual
= T -Comolidado a nived insti I [informes)
T, -Reporte de los informas & e UGELCH <
D'RECC'ON < Cootdinacionss y reuniones instucionses

< Atencian a los PP.FF
<~ MONitoreo y superisidn del camplmiento de las funciones del peconal docente, administrativo y CAS
+Infra atura y delaiE,
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Anexo 6

Cronograma del Banco de la Nacion

¥ El Peruano / Jueves 12 de diciembre de 2019

las obhgaciones que por conceplo de Remunaraciones y/o
Persiones se realiza con cargo a la fuente de financiamiento
Recursos Ordinarios, asi como a otras fuentes de
financamiento que se centralizan y administran a traves de
andaUnmddTesomelm(CUT)mwyoofedo
el Director General de Administracon, o quien haga sus
veces en la Unidad Ejecutora, es responsabie de adopiar las
medidas administrativas que resulten necesanas para contar
con el financiamento que garantice su adecuado y oportuno
cumplimiento, aslconnpaaelcocmspomﬁaﬁemwtmde
las operaciones en el SIAF-SP, bajpo

Articulo 3. La atencion de ofras obugaaones
relacionadas con los conceptos de pago Remuneraciones
y/o Pensiones, tales como Compensacion por Tiempo de

Servicios (CTS), Gratficaciones (Régimen Laboral 728),
Indemnizaciones o similares, se efectia en las fechas u
oportunidad que sefala la legislacion aplicable

Las Unidades Ejecutoras que cuentan con personal del
Régimen Laboral del Decreto Legisiativo N® 728 pueden
realizar el pago de los conceptos de Remuneraciones y
Gratificaciones de los meses de julo y diciembre en una
sola planilla, en la fecha en que comesponda atender
dichos conceptos.

Registrese, comuniquese y publiquese.

JOSE CARLOS CHAVEZ CUENTAS
Viceministro de Hacienda

ANEXO 01

CRONOGRAMA DE PAGOS ANUAL

DE REMUNERACIONES - ANO FISCAL 2020,

MENSUALIZADO
A CARGO DE LAS UNIDADES EJECUTORAS DE LOS PLIEGOS DEL GOBIERNO NACIONAL
Y GOBIERNOS REGIONALES

PERSONAL Y OBLIGACIONES SOCIALES

ISECTORES ENE ABR

MAY JuL AGO

Preset de! G
Poder Judicual
ustca
[Relacones Exterotes
Economia y Fnanzas
Universidades Plblkcas
|Agnastura
Contraloria General de la Repiblca
Detensaria del Pusblo

Martes

Cotizeyo Naconal de la Magistatura 2 20 19 21
Tnbunal Constt al
Defanss
Congreso de & Repltica
[Jurado Necsonal de El

Oficna Naconal de Procesos
Emctorales

w50 de Merstr

E&mcn

T y G
Gct-ms Regonales Unidades
prcnbon de Agricutura

3l de Identficacion y

Jueves Viemnes |Miéecoles |

Educacion - UGEL 01, 03y 07 —-
Gwmm Urrdades
foras de Educactn exceplo
aCopm-c-l La Libertad, Junin,
Pura. Ancash_ Lareto y Puno

Viermes

Martes Lunes

Cultura

Educacon mUGELOS 03yor
T =

Epaioms de Educacon Dpto. do Lunes Juoves
Ccpn-m La Libettad, Junin, Pura, 3 22 23 23
Ancash, Loreto y Puno

T

Lunes

Lunes
25 2 2 2 2 Fl 2a 21

Ambaental

Salud

[Tmbap y Promocsdn del Emplec
[Enargia y Minas

Comescio Exteror y Turama

(Vivenda, Construcodn y Sa o
Producadn

Mujer y Poblacones Vulnerables
Desarroil & Inciusion Socal
(Gobernos Regonales: Todas las
‘MEm.mloluh
b0 y Agricul,

Martes | Vemes

26 23 23 3 z F] 2 22

Lunes | Mdvcoles| Mércokes| Lunes
intecior 7 % 25 27

Fuaro Méitar Pokcial

Mercoles | Miércoles

Jueves | Martes |Midrookes|Mercoles
27 24 2 % 24 i 25 23

(") En las fechas que 58 ndican lambsén 56 sbende pagos d8 caracter DO remuneraivo y de pago penddico. CAS, SERUMS. Estpendio por Seagra, Propnas paa

pradcantes, anmadoras, afabetizadoras y alumnos de Escuslas Mitares y Pobcales
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Anexo 7

38 NORMAS LEGALES

Jueves 12 de diclembre de 2019/ ¥ ¥ El Peruano

ANEXO 02

CRONOGRAMA DE PAGOS ANUAL MENSUALIZADO DE PENSIONES (DECRETO LEY N° 20630)
ANO FISCAL 2020, A CARGO DE LAS UNIDADES EJECUTORAS DE LOS PLIEGOS DEL
GOBIERNO NACIONAL Y GOBIERNOS REGIONALES

PENSIONES Y OTRAS PRESTACIONES SOCIALES

SECTORES y/o PLIEGOS ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL

AGO

SEP

NOV

Dic

Presidencia del Consejo de

Poder Judicial

Justicia

Relaciones Exteriores

E ia y Fi

Universidades Publ

Contraloria General de la Republica
Defensoria del Pueblo

lmﬁsum Publico

Tribunal Constit |

Congreso de la Republica

|Jurado Nacional de Eleccones
Oficina Nacional de Procesos
Electorales

Registro Nacional de Identificacion
y Estado Civil

Goblernos Regionales: Unidades
Ejecutoras de Agricultura

Consej Nacionalde la Martes | Jueves | Juewes | Martes | Juews | Jueves Lunes
M tratura 14 13 12 14 14

1" 13

Jueves
13

Viernes
1"

Midreoles
14

Juewes
12

Jueves
10

14 13

Educacion : UGEL 01,03 y 07 Mirio:bs Viernes | Viernes Mlk‘%oloa Viernes | Viernes Ma{‘tu

15 12

Viemes

Lunes
14

Jueves
15

Viernes
13

Cultura

03y 07 16 17

Gobiernos onales: Unidades
Epecutoras de Ed 16n

Educacion : excepto UGEL 01, Jueves | Lunes Lunsu Ju:\snl Lunes I.u1n;: Md‘lglos
1

18

Lunes

Martes
15

Viernes

Lunes
16

Ambiental
|Salud

Trabajo y Promocidn del Empleo
Agricultura

Energla y Mnas

Comercio Exterior y Turismo
Transportes y C:

Vivienda, Construccion y
Saneamiento

[Ty n
L

Mujer y Poblaciones Vulnerables
Desarrollo & Indusion Social

|Gobiernos Regionales: Todas las
Unidades Ejecutoras, excepto las

Defensa Viemes | Martes Martes | Viernes | Mares Martes | Jueves
17 18 17 17

19 16 16

Martes
18

Miércoles
16

Lunes
19

Martes
"

Martes
15

de Educacion y Agricultura
Interior Lunes | Miércoles | Midreoles | Lunes | Midrcoles | Midrcok Vi
19 18 20 20

20

Jueves

17 17

17

Martes
20

Miércoles
18

Midrcoles
16

ANEXO N° 03

CRONOGRAMA DE PAGOS ANUAL MENSUALIZADO DE PENSIONES
(DECRETO LEY N° 19990) - ANO FISCAL 2020, A CARGO DE LA OFICINA DE NORMALIZACION PREVISIONAL

INICIO: 6° DIA UTIL DE CADA MES

o Distribucion por letras / dias

BRI AC DL M-Q RZ
Enero 2020 Jue 09 vie 10 lun 13 mar 14
Febrero 2020 vie 07 lun 10 mar 11 mié 12
Marzo 2020 vie 06 lun 09 mar 10 miée 11
Abril 2020 mar 07 mié 08 lun 13 mar 14
Mayo 2020 vie 08 lun 11 mar 12 mié 13
Junio 2020 vie 05 lun 08 mar 09 mié 10
Julio 2020 mar 07 mit: 08 jue 09 vie 10
Agosto 2020 vie 07 lun 10 mar 11 mié 12
Setiembre 2020 lun 07 mar 08 mié 09 jue 10
Octubre 2020 mié 07 vie 09 lun 12 mar 13
Noviembre 2020 vie 06 lun 09 mar 10 mié 11
Diciembre 2020 lun 07 mié 09 jue 10 wié 11

ggra el mes de enero de 2020 se considera la fecha de iniao a partir del 6°dia util
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Anexo 8
Formato de Declaracion de Salud

Jornada BEsg

e ATCUMDADS &

DECLARACION JURADA DE SALUD

Considerando la actual pandemia debido al coronavirus COVID - 19 y que las personas mas
vulnerables podrian ser los mayores de 60 afios de edad y quienes presentan comorbilidad, se

le solicita Nenarla presente declaracion jurada con la finalidad de poder brindar Ilas
recomendaciones necesarias orientadas a preservar su estado de salud.

Coloca tu apellido paterno, apellido Materno

DATOS PERSONALES y tu nombre(s)

Apellidos y nombres

Fecha de nacimiento Edad DNI

Coloca tu direccion actual: Av., Urb., Conjunto habitacional, Pueblo joven, otro.,

Direccion

Lote, Manzana / Nro.

Distrito Provincia Departamento
Ocupacion: Profesion:
Unidad Ejecutora / Operativa: Organo / Unidad Orgénica:

En caso de tener alguna enfermedad de importancia por favor indicar en el cuadro que corresponda

Antecedentes médicos de importancia:
Si No Ano Observacion

Hipertension artenal

Diabetes meliitus

Enfermedad cardiovascular (1)

Enfermedad Puimonar Crénica

Cancer (2)

Asma




Formato de Declaracion de Salud

COMBLETA G

—SSCUNDARIA — o w ¥ -

Enfisema

Enfermedad obstructiva pulmonar

Obesidad

Gestacion

Otra condicién médica

Riesgo por entorno familiar

(Indicar causas)

(1) Indicar diagnéstico y tratamiento:

Dato que corresponde al colaborador

(2) Indicar tipo de cancer y tratamiento actual:
Declaro bajo juramento que fos datos proporcionado en el presente documento son verdaderos y tener

conocimiento que esta sujeta a los controles posteriores que efectie la entidad, sometiéndome a las

responsabilidades que acarrea la falsa declaracion, por lo que asumo total responsabilidad de ello.

Firma de colaborador Huella dactilar

Una vez puesta la firma y huella digital,
Escanear o fotografiar y enviar a
Administracion de la IEl San Ramén
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Anexo 10

Formato o Reporte de Asistencia del personal de la IEI. JEC SAN RAMON

FORMATO 01:REPORTE DE ASISTENOA DETALLADO
PERIODO{mes/zfio)
Turnx:

Administrador

Director
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Anexo 11
Formato de informe de CARE de la IEI JEC San Ramén

INFORME MENSUAL DE LAS ACTIVIDADES REALIZADAS - CARE

.
Ilnnm-umu.mm Ao i 1B IR e da Fagdn Junin, nor s ous debmn haeer ) Wi o & s o o)
0 GArgo e w3tan weronda,
1ty iy e cho i W17V e Gl ot Sl L il /o i LIV YO YYD M0 1160 6100 i A g o il i, B i e e G o e
) 1WA o o el r e e o farmnbon e tistile cukon o lom Arnos &yl O b Masolimdn de Be ot s Ouro N0 32020 17 MINEDU, lob ounies s mmiidos o e UOEL g de s es (3)
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Anexo 12
Formato de informe de CARE de la IEI JEC San Ramon
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Formato de Acta de la IEI JEC San Ramon

“Decerio de la igusidad de opor

mageres y b

“Afn g la Universdizandn de la Salud”

ACTA DE DISTRIBUCION DE ALIMENTOS A USUARIOS DEL PNAEQW

MODALIDAD PRODUCTOS: ENTREGA N°
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Anexo 13

Siendo el dia 10 del mes JULIO del 2020, a horas 1:30pm en la Institucion Educativa SAN RAMON con
Codigo Modular 0936500, de! distrito de San Ramén de [a provincia de Chanchamayo, departamento Junin,
en el marco de RDE D000143-2020-MIDIS-PNAEQW que establece el Protocolo para la gestion del servicio
alimentario del Programa Nacional de Alimentacion Escolar QALI WARMA, los integrantes del Comité de
Alimentacion Escolar representados por:

N° Nombre y apellidos completos DNI Cargo
1 | ARTURO FELIPE FRANCO PAYANO 19893951 DIRECTOR
2 | GOMEZ EGOAVIL BESALIA 21066950 DOCENTE
3 | VILA UGARTE MARIA 70344172 MADRE DE FAMILIA
4 | AGUSTINO HUAMAN JESSICA 411988637 MADRE DE FAMILIA
5 | QUISPE LOPEZ CLARISA 45020056 MADRE DE FAMILIA

Se realizo la enfrega de los siguientes alimentos, segun ei nimero de raciones programadas en el Acta de
Entrega y Recepcion de Alimentos N* 041557, a través de las madres o padres de famifia o apoderados

siendo los siguientes:
N° Nombre del alimento Cantidad = N° Nombre del alimento Cantidad
1 | ACEITE VEGETAL DE 1L 23L |12 | TRIGO DE 0250kg 26,250 kg
HARINA DE EXTRUIDA DE
2 | ALMIDON DE MAIZ DE 0.250 kg 225049 |13 | QUi DE 0250 ko 5250 kg
HARINA EXTRUIDA DE TRIGO
3 | ARROZ DE 1kg i |4 |ocorem 7250 kg
HOJUELA DE AVENA CON
4 | FRUOL DE 0.250 kg 23730kg | 15 | \wicHA DE 0.250 kg BN
HOJUELAS DE AVENA DE
3 | AZUCAR DE 1 kg 83k |16 | 5250kg 2%
HOJUELAS DE AVENA CON
6 | BARRADE CEREALESDE 0030 kg | 2358kg |17 | it el Bo8 Ei 15.750 kg
CHOCOLATE PARA TAZA DE 0,000 LECHE EVAPORADA ENTERA
gl b 6570kg (18 | g 236 und
8 | CHARQUI DE 0.250 kg 53460kg | 10 | LENTEJAS DE 0250 kg 8.000 kg
CONSERVA DE PESCADO EN MEZCLA EN POLVO A BASE
® | ACEITE VEGETAL DE 0.170kg 52700kg |20 | he LiiEvo DE 0.250 kg e dy
1 || SMLETACONCERENES DE 15720kg | 21 | QUINUA DE 0.250 kg 20.00 kg
0.030 kg
11 | GARBANZO DE 0250 kg 23580kg | 22 | FIDEOS DE 0.500kg :::‘ y3




218

Anexo 14

Formato de Acta de la IEI JEC San Ramon

W
i hmminoen, St u“

“Deocano de la yuakdad de oportunidades para migeres y hombres”
"Afo de 3 Ureversdizaoin de la Salud™

Por lo cual se deja constancia que se han distribuido dichos alimentos y cantidad a 350 usuarias y usuarnios,
se ha realizado en coordinacion entre el CAE y padres de familia de la IEE, con entregas que se detalfan en
el ‘PADRON DE ENTREGA Y RECEPCION DE ALIMENTOS A LOS USUARIOS DEL PNAEQW -
MODALIDAD PRODUCTOS".

Observaciones:
Siendo la 1:30pm y habiendo concluido con la entrega de alimentos conforme a lo planificado, damos
conformidad a lo presente y pasamos a firmar a continuacion.

AL LAk
Presidente del CAE Secretaria CAE
Aruro Felipe Franco Payano Gomez Egoavl! Besalia
210 66F 50

/
f

w/

Vocal | del CAE
Reprasentante del CONEI

) o & T
L'?’.’( 7 Suaeet kb,’.

HESTH B

* Actor 50 ndoamﬂdadiowuolro
Lic. Ponce Zapata Antonieta Lic. Huaman ValenzmlaKamennM
225694 ¢ {0503/ ¢



Formato de Padron de entrega de los productos del programa QALIWARMA de la IEI JEC San Ramon
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Anexo 15
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Anexo 16
OFICIO MULTIPLE N°044-2020-DUGELCH - 1
L7508,
mn&'ﬁ%ﬁ&%ﬁ?{"&ﬁ'ﬁﬁmomvo s Prabugawds e bn fucrge ool punite!

“Afo de la Universalizacion de la Salud”

Chanchamayo, 04 de junio del 2020

OFICIO MULTIPLEN.® - U HRR.

Senores

Directores de las Instituciones Educativas del ambito de la UGEL Chanchamayo
Presente. -

ASUNTO: Recomendaciones para reanudacion de trabajo del Personal
Administrativo de las IL.EE en el marco del estado de emergencia
por el COVID -19, teniendo en cuenta las recomendaciones en el
marco del proceso de seguridad y salud en el frabajo.

REF.  :D.S. N.°044-2020
D.U. N.° 026-2020
D.S. N.° 083-2020
D.S. N.° 094-2020
R.M.N.® 239-2020-MINSA
RM. N.? 103-2020-PCM
R.P.E. N.° 000030-2020-SERVIR-PE
Oficio MaltipleN.° 0003-2020-MINEDU/SG-OGRH
Oficio Multiple N.° 00010-2020-SERVIR-GDSRH

Por medio del presente me dirijo a usted y a la vez saludarle a nombre de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chanchamayo, a la vez manifestarle lo
siguiente;

1.

Que, mediante el Decreto Supremo N°® 044-2020 se declara el Estado de Emergencia
Nacional por el plazo de quince (15) dias calendario y se dispone el aislamiento social
obligatorio (cuarentena), por las graves circunstancias que afectan la vida de la Nacion a
consecuencia del brote del COVID-19, posteriormente plazo que fue ampliado mediante
el D.S. N* 051-2020-PCM hasta el 12 de abril del presente, mediante el D.S. N° 064-
2020-PCM hasta el 10 de mayo del presente, porrogandose mediante el D.S. N° el
Estado de Emergencia Nacional declarado mediante Decreto Supremo N° 044-
2020PCM, ampliado temporaimente mediante los Decretos Supremos N® 051-2020-
PCM, N° 064-2020-PCM, N°® 0752020-PCM y N° 083-2020-PCM; y precisado o
modificado por los Decretos Supremos N° 045-2020-PCM, N° 0462020-PCM, N° 051-
2020-PCM, N° 053-2020-PCM, N° 057-2020-PCM, N° 058-2020-PCM, N° 061-2020-
PCM, N° 063-2020-PCM, N° 064-2020-PCM, N° 068-2020PCM, N° 072-2020-PCM y N°
083-2020-PCM, a partir del lunes 25 de mayo de 2020 hasta el martes 30 de junio de
2020; y , dispéngase el aisiamiento social obligatorio (cuarentena), por las graves
circunstancias que afectan fa vida de la Nacion a consecuencia del COVID-19.

Que, el articulo 16° del D.S. N° 084-2020-PCM, sefala que las entidades del Sector
Publico de cualquier nivel de gobiemo, podran reiniciar actividades hasta un cuarenta
(40%) de su capacidad en esta efapa, para lo cual adoptaran las medidas pertinentes
para el desarrollo de las mismas y la atencion a la ciudadania, salvaguardando las
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Anexo 17
OFICIO MULTIPLE N°044-2020-DUGELCH - 1

restricciones sanitarias y el distanciamiento social, prionizando en todo lo que sea posible
el trabajo remoto, implementando o habilitando la virtualizacion de trémites, servicios u
otros, asi como estableciendo si fuera el caso, variacion o ampliacion de horarios de
atencion de la entidad.

3.En tal sentido a través del Decreto Supremo N° 026-2020 se dictan diversas medidas
para reducir el riesgo de propagacién y el impacto sanitario del COVID-19 y se dispone
en su articulo 17°.- Aplicacion del trabajo remoto; facultando a los empleadores del
sector publico y pvado modificar el lugar de la prestacion de servicios de todos sus
trabajadores para implementar el trabajo remoto, regulado en el presente Decreto de
Urgencia, en el marco de la emergencia sanitaria por el COVID-19. De la misma manera
el numeral 17.2. sefiala que el trabajo remoto no resulta aplicable a los trabajadores
confirmados con el COVID-19, ni a quienes se encuentran con descanso médico, en
cuyo caso opera la suspension imperfecta de labores de conformidad con la normativa
vigente, es decir la suspension de la obligacion del trabajador de prestar servicios sin
afectar el pago de sus remuneraciones. Asi como establece en el articulo 20.2 - Cuando

Ic naluraleza de Qs Iabores no sea comegllblo con el rraba[o remoto Y mlentra

Iiconcla con goce de haber syleta a commacldn Qosterlor (Io resaltado

subrayado y cursiva es nuestro)

. Que, asimismo mediante el Oficio Multiple N° 00033-2020-MINEDU/SG-OGRH, ha
precisado la reanudacion de actividades en forma presencial en las entidades del Poder
Ejecutivo, teniendo en consideracion lo siguiente:

a) Resolucion Ministerial Nro 103-2020-PCM que aprueba los Lineamientos para la
atencion a la ciudadania y el funcionamiento de las entidades del Poder
Ejecutivo, durante la vigencia de la declaratoria de emergencia sanitana
producida por el COVID 19 en el Peru, en el marco del Decreto Supremo N°
008-2020-SA, se establece las siguientes medidas prioritarias esenciales; i)
Aplicar el trabajo remoto en las todas las actividades en todas las actividades y
acciones en las que fuera posible, ii) Virualizar y habilitar la digitalizacion de
tramites, servicios u otros, asi como mecanismos no presenciales en lo que
fuera posible para la entidad, iii) Establecer el aforo maximo de los locales y
areas para establecer las medidas de sanidad y acondicionamiento necesario,
iv) Elaborar y aprobar el Plan para la Vigilancia, prevencion y control del COVID
19 en el trabajo de acuerdo a los lineamientos para la vigllancia de la Salud de
los trabajadores con riesgo de exposicion a COVID 19 aprobados por el
Ministeno de Salud mediante la Resolucion Ministerial Nro 239-2020-MINSA.

b) De la misma se debe considerar sefiala que para la asistencia y la jornada de
los trabajadores es necesano que los directores determinen las modalidades

de trabgjo agllcablc a las funclones y actlvldades de la entidad de acuerd

mlxt as), cabe seﬂalar que el traba;o pnasencnal se puede realizar en tumos ylo
horarios de trabajo escalonados con el fin de garantizar el distanciamiento social
acorde a las medidas sanitanas vigente.

c) Por oftro lado es importante resaltar que la aplicacion del trabajo remoto es
obligatorio en los siguientes casos. i) Personal que pertenece al grupo de nesgo,
ya sea por factor de edad o por presencia de comorbilidades, de acuerdo al
articulo 20 del D.U. N® 16-2020, ii) Personal adulto mayor, de acuerdo al articulo
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Anexo 18
OFICIO MULTIPLE N°044-2020-DUGELCH - 1

10 del D.I. 1474, asimismo comprende a los servidores que presenten una
Declaracion Jurada de tener a su cargo el cuidado de personas adultas mayores
dependientes o que hayan sido diagnosticado con COVID 19 y se encuentren en
recuperacion. iii) Personal con discapacidad, de acuerdo al articulo 4 del D.L N°
14684, asimismo comprende a los servidores que presenten una declaracion
jurada de familiares, hasta el cuarto de consaguinidad o segundo de afinidad,
que tengan bajo su cuidado a una persona con discapacidad .

5. Finalmente es preciso sefalar que mediante la Resolucion de Presidencia Ejecutiva Nro
0000030-2020-SERVIR donde aprueba la Guia Operativa para la Gestion de Recursos
Humanos durante la emergencia sanitaria por el COVID19, donde sefiala las
modalidades de trabajo a aplicarse teniendo en cuenta las siguiente caracteristicas:

- Trabajo presencial, Implica la asistencia fisica della servidorla durante la
jornada de frabajo.

- Trabajo remoto; Es la prestacion de servicios sujetos a subordinacion, con la
presencia fisica dellla servidor/a cwvil en su domicilio o lugar de aislamiento
domiciliario. Aplica obligatoriamente al servidor que pertenece a los grupos de
riesgo identificados por el Ministerio de Salud, evitando su presencia en las
instalaciones de la entidad asi como a los servidores que la entidad establezca
pueden realizar su labor desde casa o lugar de aislamiento.

- Trabajo en modalidades mixtas; Implica la combinacion de trabajo presencial, el
trabajo remoto, y/o licencia con goce de haber compensable, alternando las
modalidades de atencion a las necesidades de la entidad.

Se debe prionizar que la mayoria de los servidores realice trabajo remoto. En
caso se determine que ella servidor/a debe realizar trabajo presencial o trabajo a modalidad
mixta, se debe promover que requiere ir el menor numero de dias posibles al mes.

En los casos que al personal no se aplicara alguna de las modalidades de
trabajo durante la emergencia sanitaria, los directores de las instituciones educativas deberan
informar sobre el personal administrativo a su cargo teniendo en cuenta las caracteristicas de
sus funciones u ofras condiciones propias del trabajador, que no permitan que este realiza
trabajo presencial, remoto o bajo modalidades mixtas. Debiendo presentar dicha informacion,
bajo responsabilidad. Teniendo en cuenta que habra un control posterior por contraloria ylo
otras entidades publicas.

Sin otro en particular, es ocasion propicia para renovarle las muestras de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,
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Anexo 19

Formato de abono a cuenta CCI de la Municipalidad Distrital de Monobamba

DIRECTIVA N° 008-2018-UTR/ MDM
FORMATO DE CARTA DE AUTORIZACION DE ABONO
REMUNERATIVO EN CUENTA (CCI)

ABONO REMUNERATIVO EN CUENTA CClI
CARTA DE AUTORIZACION

MOBOBAMNMDBE. . .. .ocnveonvsss susmmassnesasmremans

Sefior (a):
Bach. Adm. Katherin Mayra Huaman Valenzuela
Jefe de la Unidad de Tesoreria y Rentas

Asunto: Autorizacion de abono directo en cuenta CCl

que se detalla

Por medio del presente comunico a usted que la entidad bancaria, nimero de cuenta y el respectivo

Cddigo de Cuenta Interbancaria (CCl) es la siguiente:

ENUAAH BABNCHTIR. . ..o cooivvmomsnnnssinssesiesss yuesvs sy asiss v s msms s sy sas o5y s s v s sy SRS e s o e v oo oo g s i
NGO e GBI v sy s o e s T T A ST U o A T e S o T T Y e e e

OO e OO s s e s e S s e s

Dejo constancia que el nimero de cuenta bancaria, que se COMUNICA ESTA ASOCIADA al RUC
consignada, tal como ha sido abierta en el sistema bancario nacional.

Asimismo, dejo constancia que me hago totaimente responsable de las consecuencias que pudiese
surgir de no haber proporcionado los datos correctos de los datos solicitados del cédigo CCI. De
igual forma me comprometo a informar oportunamente si mi persona cambia de entidad bancaria o
de numero de cuenta proporcionada a la Unidad de Tesoreria y Rentas de la Municipalidad Distrital

de Monobamba.

Atentamente

Firma, Nombres y Apellidos del trabajador
DNI N°

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE MONOBAMBA
JAUJA - JUNIN — PERU
RUC. 20229755871
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Anexo 20

Flujograma de Pago de la Municipalidad Distrital de Monobamba

FLUJOGRAMA DE PAGO
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Anexo 21

Resolucion de Felicitaciones de la Municipalidad Distrital de Monobamba

Municipabidad Digtrital de Monobamba
Jasja — Junin

ANO DE LA LUCHA CONTRA LA CORRUPCION Y LA IMPUNIDAD"
RESOLUCION DE GERENCIA N° 0069 -2019-MDM

Monobamba, 16 de Setiembre de 2019.

Visto:

El Memorando N° 0056-2019-A/MDM, de fecha 12 Setiembre de 2019 y,
CONSID

Que, de conformidad al articulo dela Constitucion Politica del Estado, modificado por la ley
N°28607 -Ley de Reforma de los articulos 91°, 191° y 194° de la Carta Magna, concordante
con el articulo |l del Titulo Preliminar dela ley N°27972 - Ley Organica de Municipalidades,
Provinciales y Distritales son 6rganos de Gobierno Local, tiene autonomia politica, economia y
administrativa en los asuntos de su competencia dentro de su jurisdiccion, dicha autonomia que
la Constitucion Politica del Estado establece a las Municipalidades, radica en la facultad de
ejercer actos de gobierno, administrativos y de administracién, con sujecién al ordenamiento
Juridico.

Que, mediante el visto de referencia se solicita se emita la Resoluciéon de Gerencia
reconoclendo al (la) trabajador (a) que hubiese destacado en sus funciones y/o viniesen
trabajado en forma continua al servicio del Distrito de Monobamba. Toda vez que la labor que
realiza es al servicio de la comunidad y de la Nacion;

Que, el dia 14 de Agosto la Srta. Jefe De Unidad De Tesoreria y Rentas de la MDM;
presento su propuesta de mejora a través de un informe detallado en la que resalta y se pone
en practica el Flujograma de Pagos frente a las dificultades encontradas en el area; la cual
resulto efectiva y se establecié trabajar con el presente cronograma de plazos establecidos en
la presente; que fue revisade y autorizado por la Gerencia Municipal.

Que, en uso de las atribuciones conferidas en el numeral 6 del Art. 20° de la Ley
Organica de Municipales Ley N°27972

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO: RECONOCER Y FELICITAR: a la Srta. Bach. /Admi. Katherin Mayra
Huaman Valenzuela, JEFE DE UNIDAD DE TESORERIA Y RENTAS DE LA MDM, por su

destacada labor al servicio de la Municipalidad Distrital de Monobamba; demostrando
honestidad. probidad, criterio, eficiencia, responsabilidad y vocacioén de servicio a la entidad;

ARTICULO SEGUNDO: DESE CUENTA a Alcaldia para el cumplimiento de la presente
Resolucion

ARTICULO SEGUNDO: NOTIFIQUESE la presente Resolucién a la interesada fin de que se
cumpla sus funciones conforme a las normas vigentes y las unidades organicas de la
Municipalidad Distrital de Monobamba

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE

..............................................

Ing- ROGELIO ORTIZ CALDERON
GERENTE MUNICIPAL DE LA MDM
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Anexo 22

Tipo de Cultura predominante en cada Institucion segiin Luna y Pezo, 2005

TIPOSDE CULTURA

RUTINARIA

Las empresas con este tpo de cultura sus decisiones las
toman Unicamente a nivel directivo, se trabaja de
manera piramidal.

Dedica mayor tiempo a tareas rutinarias v decisiones
operativas, pero cas nunca involucra su iempo para
plane ar v tomar decisiones estratégicas.

Los gerentes trabajan bajo presion, sobrecargados v
paran ocupados.

BUROCRATICA

SONADORA

Por lo general busca encontrar las fallas de otras
parsonas.

Por el excesivo control provocado en su personal causa
en 2ztos una lentitud 2n su trabajo.

Utilizan una estrategiarigida v radical.

Poseen dificultad v sesgos al tomar decisiones.

En esta cultura frecuentemente no existen programas de
mejoramiento v procesos de cambio.

Tratan de eliminar larufina a través de la voluntad v el
deszo de mejorar de sus empleados, sin necesidad de
modificar 1as estructuras internas.

CULTURAFLEXIBLE

Todos los empleados tienen 1a oportunidad de
superarse dentro de la misma orgamzacion.

En esta cultura todos los miembros de una organizacion
s2 sienten parte de un equipo, en donde su participacion
v disposicion es tomada en cuenta.




227

Anexo 23

Piramide de Maslow y formula de Vroom

Valor
desginado a
la accion
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Anexo 24

Focus Group — IEI JEC San Ramon

RAMON
Focal
1

Qué Conjunto de iniciativas que en su totalidad buscan desarrollar a las personas y reconocer sus
entendemos aportes dentro de la organizacion, siendo en ocasiones también insumo para decisiones de
Por capital remplazo

humano?
2 - Sienten que no tiene un jefe inmediato que les ayude a coordinar sus labores.
- Sienten que no hay unidad.
- Indican que a consecuencia del estado de emergencia COVID-19, algunos de ellos tienen
/Como familiares altamente vulnerables y no se les ha tenido en cuenta.

describirias - A pesar de que existe un Director, este no se abastece para poder designar funciones al
nuestra capital personal CAS, ya que esta enfocado mas en los estudiantes y especialmente en los docentes y
humano  POr contar con 3 niveles académicos se hace atin mucho mas dificil coordinar con todo el
dentro de la per~sonal. ; ,
IEI JEC San -Seflalan que han tratado de organizarse en cuanto a los productos del programa Qaliwarma, pero
no tienen mucho conocimiento del como almacenarlos y repartirlos a los usuarios finales ya que
después se tiene que informar con evidencias.

Ramoén?

3 (Como describirias los rasgos del capital huamano?

-Indican que los objetivos y metas no los motivan y no son desafiantes, porque sienten que son
impuestos.

-Les falta participar en la estructuracion del proyecto.

Orientada a _cyando evaltian su gestion en términos de objetivos, son pocas las veces que tienen instancias de

Retosy  feedback y cuando hay esta se demora mucho.
Desafios 1, desmotivacion estan alta, ya que no les interesa cumplir los objetivos.
- Indican que algunos trabajadores al dia de hoy no tienen feedback de sus objetivos.
-Los trabajadores indican que existe poca agilidad, existen muchos tramites, poca confianza,
burocracia.
-Estructura cada vez mas lenta mas pesada.
Agilenla  -Enel papel todo se ve muy bonito, pero en la practica es muy distinto.
toma de -Las cosas se construyen sin que haya un espacio de participacion.
decisiones  -Cada vez hay menos autonomia para tomar decisiones.

-Todas las decisiones se tienen que tomar de manera ascendente.

-Las personas no se sienten respaldadas por el grupo ni por la institucion.
-Cada uno trabaja como una isla.
-La forma en que se comunican las cosas hace que no haya colaboracion.
. -No hay un control en el trabajo a falta de una estructura enla carga horaria y falta de supervision
Colaborativa ge yp jefe inmediato ya que no contaban con un administrador.
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(Cuales son los resultados obtenidos, después de la implementacion realizada por la CARE —
Administradora de la IEI San Ramén?

Orientada a
Retos y
Desafios

Agilen la
toma de
decisiones

Colaborativa

- Después de las implantaciones realizadas por la CARE de la institucion educativa, tenemos
una mejor organizacion pues ya se tiene un jefe a cargo del personal CAS

-Se tiene un horario definido de tal manera que no hay una aglomeracion del personal en la
institucion educativa y evitar infectarnos con el COVID-19.

-Existe una mayor apreciacion de importancia por el personal CAS, ya que se puede ver la
preocupacion por la salud del personal.

-se puede tomar decisiones partiendo de las necesidades presentadas en la institucion
educativa, coordinando siempre con el Administrador

-Los trabajadores indican que ser colaborativo va en la esencia de cada uno y a raiz de las
implantaciones realizadas por la Administracion se puede ver un mejor clima laboral y mas
union entre los colaboradores CAS.

-Se puede apreciar una valoracion del trabajo realizado por el personal cas que se refleja en los
resultados de la ficha de evaluacion de desempefio.

- hay una mejora participacion y colaboracion por parte del personal para repartir los
productos del programa QALIWARMA, utilizando las implantaciones realizadas por el
Administrador de la [E
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Pautas de Observaciéon — CFP SENATI San Ramon

PAUTAS DE OBSERVACION
Fech.a de. ) De Marzo a Abril
Realizacion
Lugar CFP SENATI San Ramon
A o) Administrativas
observar
N° de personas | 10

a. Equilibrio y carga de trabajo
b. Comunicacion
Variables a c. Tomar en cuenta el aporte de los trabadores
medir d. Conocimiento de los sistemas de APEXY BANNER
e. Ordeny limpieza
f.  Organizacion
a. Los trabajadores tienen un horario pactado, pero frente a la carga de trabajo siempre salen
fuera de su horario establecido, y estas a su vez no son compensados.
b. Los trabajadores no tienen mucha confianza y no se comunican entre si, cada colaborador
va por s lado.
c. Eldirector del CFP SENATTI SR escucha a los colaboradores pero no toma en cuenta sus
participaciones.
Resultados d. Existe un desconocimiento de parte del personal administrativo del CFP SENATI SR en
finales referente al sistema de BANNER Y APEX que hace que sea mas dificil la realizacion de
sus labores. A consecuencia delo mencionado el personal opta por irse de la institucion y
trae consigo una alta demanda de rotacion del personal.
e. No existe una organizacion de la documentacion administrativa y académica en la oficina
de Administracion
f.  No existe una organizacion para la valoracion y retencion del personal que resalta entre

los otros.
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Pautas de Observacion — Municipalidad Distrital de Monobamba

PAUTAS DE OBSERVACION
Fech‘a de: p De Agosto a Setiembre
Realizacion
Lugar Municipalidad Distrital de Monobamba
Loemsa Tesoreria y rentas, Gerencia, Logistica, Obras, Secretaria Gneral Presupuesto
observar

N° de personas | 15
a. Entrega de requerimiento del personal a destiempo
b. El personal de presupuesto solo asiste a la MDM 2 veces por semana, por lo cual no
permite tener certificaciones presupuestales a tiempo
c. Lasecretaria de gerencia de la MDM, no trabaja responsablemente (Falta de cultura
. organizacional)
lzl;iz:‘bles a d. Las remuneraciones del persqnfll son abpnas después de 2 meses de retraso
e. Las pagos al personal son emitidos mediante cheques, y cuando estas son cobradas en un
plazo de 3 dias habiles estan son expiradas.
f. Falta de entrega de documentacion en el momento oportuno por parte de secretaria general
a gerencia.
g. Falta de cultura organizacional por parte de algunos trabajadores de la MDM.
a. Se realizo6 la implantacion del flujograma de pagos, estableciendo fechas pertinentes y se
Resultados pueda tel}e’:r las remuneraciones del personal adecuadas al cronograma de pago del banco
finales de la nacion. .
b. Se solicité a todo el personal apertura su CCI, para poder abonar sus remuneraciones a una

cuenta privada para evitar emitir cheques
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Evidencias de las dos entidades donde labore y la institucion en donde laboro
actualmente




