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INTRODUCCION

Hace dos afos se inicié una etapa de reflexion en nuestro pais sobre la
importancia de la planificacion estratégica y de como los establecimientos
educacionales maristas nos alineabamos con el sector y con la provincia. Luego
de un proceso de reflexion provincial y sectorial se dieron luces al proyecto
provincial y sectorial y nosotros en un efecto cascada, recogimos los principales
lineamientos y los hemos hecho vida en este proyecto hasta el afno 2017. El
resultado en muy significativo por las areas que involucra .Nuestro Plan
Estratégico ha sido elaborado por areas, las cuales constituyen nuestro Modelo de
Gestion: Liderazgo Directivo, Curricular, Evangelizacion Explicita, Convivencia y
Orientacion, Administracion y Finanzas, Vinculacion con la Comunidad, pero al

mismo tiempo el valioso proceso de reflexién con los pasos que hemos dado en



su elaboracion: Revision de la Misién, formulacion de la Vision, elaboracion del
FODA, disefio de los Lineamientos Estratégicos, elaboracion de los Objetivos
Estratégicos y de Accion, disefio del Plan de Accidon y construccion del Mapa
Estratégico, constituyen la respuesta concreta a los desafios del entorno en que
se ubica nuestra Institucidon y nos otorga la necesaria claridad para cumplir la

mision que el Sefior nos ha encomendado.

Agradezco a las personas que nos permitieron ser participes en la
elaboracién de este proyecto, el esfuerzo realizado por las personas que han
colaborado en la tarea de elaborar este documento, quienes con mucha

disposicion y compromiso nos colaboraron para este logro. .

Juntos, hemos dado vida a nuestra Planificacion Estratégica que nos

permitira en forma paulatina y gradual un mejoramiento al 2017.

El Proyecto Educativo que ofrece el Instituto San Fernando - Hermanos Maristas,
para el analisis y evaluacién, por la autoridad institucional, es el resultado de un
esfuerzo colectivo pues, sin dejar de realizar el trabajo cotidiano, se hacen
consideraciones necesarias y urgentes de enfrentar, como formas de armonizar
los procesos de Ensefianza — Aprendizaje, con metodologias innovadoras que
permitan la adquisicion de saberes y conocimientos adecuados, para que los
nifos, nifas y jovenes puedan insertarse sin mayores dificultades a la sociedad

globalizada.

El curriculum de la Reforma del Sistema Educativo, adopta explicitamente un
determinado modelo Psicopedagogico: El Constructivismo. Este modelo entiende
el aprendizaje como un proceso de reconstruccion personal de cada uno de los
nuevos aprendizajes, de cada nuevo contenido, consiguiendo que el alumno y

alumna aprenda estrategias que le sirvan para “aprender a aprender”.



Los docentes directivos y docentes de aula, pretenden, como se estipula en el
P.E.l. entregar una formacion integral y funcional, para lograr el desarrollo de
capacidades de todo tipo: cognitivas, afectivas, de autonomia y de interrelacién
personal, incluyendo procedimientos, habilidades, estrategias y valores, normas y

actitudes.

El P.E.l. Debe entenderse como el primer paso teérico en la planificacion de las
actividades que ponen en marcha, la Institucién, abarcando las diferentes areasy

dimensiones de la Gestion.

Se complementa esta presentacion con un pensamiento de Henry A. Giroux' “Las
escuelas se han de ver como lugares democraticos dedicados a potenciar a la

persona y a la sociedad”.

La Educacién debe ser entendida fundamentalmente como un proceso formador y
capacitador de los individuos a fin de que ellos sean capaces de crear respuestas
adaptativas eficientes ante las nuevas condiciones impuestas por un mundo
globalizado, muy cambiante y exigente. Esto implica descubrir y potenciar todas
las capacidades y habilidades de los educandos en una concepcion de desarrollo
integral, que permita a los estudiantes poder insertarse exitosamente en un mundo
diverso y en constante cambio, con una actitud positiva frente a la vida y ante los
demas miembros de la Sociedad. Uno de los rasgos principales de este individuo
formado en este paradigma, es el ser polivalente para enfrentar la diversidad de

los mercados y la velocidad de los cambios.

Este documento técnico es el resultado de la reformulacion necesaria del Proyecto

! Giroux, Henry A" Los profesores como intelectuales. Hacia una pedagogia critica del aprendizaje”. Temas de
Educacidn. Paidos/Mec, Barcelona, 12 Edicidn, 1990.



Educativo inicial que nuestro Colegio logré consolidar en afios anteriores. Se
aprovecho la experiencia de los integrantes de los grupos generadores, quienes
de alguna manera, fueron revisando antecedentes y recopilando la informacion

validada en los distintos estamentos de la Comunidad Educativa.

Este trabajo fue propuesto en su forma por la Rectoria, donde se formulé la

metodologia y el disefio del Proyecto Educativo.

Este Proyecto Institucional se pudo plasmar en ambitos que forman parte de este

documento.

Uno de los ambitos fue llamado “Identidad de nuestro Colegio” que tiene por
objetivo en forma explicita su presentacion, origen e inspiracién social y educativa.
El desarrollo natural y fisico que ha alcanzado en el tiempo, con sus fortalezas y

debilidades actuales y sus proyecciones en el tiempo.

En otro ambito se presenta la propuesta: Mision - Principios y Obijetivos
Fundamentales del Colegio. Aqui se marca el sello y la esencia que conducen a la
identidad del Colegio, haciéndose una reflexién en los Ambitos Filoséficos y
Pedagogicos, en las areas del ser y del hacer para insertarlos a los objetivos

institucionales fundamentales.

También esta el ambito que representa lo que la Comunidad manifiesta en trabajo
de encuestas y perceptibles estadisticos, para lograr una definicion del perfil y
caracteristicas de los distintos integrantes de la Comunidad Educativa, para

consolidar la propuesta de metas y objetivos que requiere la Familia del ISF.

Ademas, se presentan los distintos planes de accién que indica la operacionalidad

que deben tener los distintos propdsitos planteados, para consolidar los procesos



que se van ejecutando y lograr la puesta en marcha de nuestro Proyecto

Educativo Institucional.

Como complementando este trabajo se adjuntan los Anexos que de alguna forma
explicitan los procedimientos que regulan el quehacer operativo y el Espiritu del

Proyecto Educativo de nuestro Colegio.

Este Proyecto Educativo tuvo una nueva mirada en su reformulacion, en
Agosto — Septiembre 2013, por la Profesora Carolina Gonzalez Maldonado y
el profesor Luis Alejandro Romero Yanez, en el contexto de un Trabajo para
su Magister, donde se adecud, completd, actualizé y ajusté el PEI del ISF a
los lineamientos entregados por el Trabajo de Grado, incorporando
indicadores mas especificos para continuar en un sostenido desarrollo a
través de la metodologia accion - reflexiéon - ajuste, para este proceso de
reformulacién conté con la participacion del Consejo Directivo del ISF
(CODI), quienes lo acotaron con mayor analisis, considerando Ila
operatibilidad del Proyecto Educativo en su conjunto, resultados que seran
presentados a los Directivos y Docentes del ISF, en Diciembre de 2013, para
su analisis, intervenciones que correspondan y aprobacion final que
permitira participar en forma seria, profesional y activa en el Plan de

Mejoramiento educativo al 2017 .

FUNDAMENTACION

No es un secreto que actualmente la educacion publica de nuestro pais
pasa por un momento muy complejo, por un “estado de salud complicado”, si se

quiere decir, es asi como instituciones privadas, asi como las subvencionadas,



han tomado un protagonismo inesperado. Por lo que priorizar en mejorar y
demostrar que son una alternativa real a lo que hoy en dia la educacion exige, es
una meta principal dentro de cada una de estas instituciones, donde los problemas

de gestidén son un imperativo urgente.

El Instituto San Fernando de los Hermanos Maristas, es una de las
instituciones educacionales mas prestigiosas y destacadas de la Provincia de
Colchagua, su trayectoria y calidad educacional, los destacados puntajes
obtenidos en la PSU y SIMCE de sus pupilos, han sido por lejos su mejor carta de
presentacion y avalan lo antes expuesto. Esta institucion cumple con los
requerimientos del mercado, y con el tiempo, ha logrado posicionarse como una
de las de mayor calidad y entrega educacional en la zona. Sin embargo, todos
estos laureles no son suficientes, al momento de analizar al Instituto San

Fernando de Los Hermanos Maristas, en su aspecto y entorno externo e interno.

A pesar de que, la ya mencionada institucion educacional, cumple con las
exigencias del mercado actual, se ha ido provocando una baja en el
posicionamiento del mercado local, la desmotivacion de su personal, son solo
algunas de las sefales que arroja la falta de ideas nuevas y envejecimiento en sus
procesos, sin ir mas lejos, en el ultimo tiempo, y mas especificamente desde ocho
anos atras, la matricula se ha visto disminuida, en alrededor de un 12% vy los
competidores han copiado y adaptado el ‘Modelo del Instituto San Fernando de los
Hermanos Marista’ haciéndolo parecer algo simple y poco novedoso. Un efecto de
las razones ya expuestas, son que a pesar, de lo afiosa de su participacion en el
mercado de la educacién aun no ha alcanzado el desarrollo y posicionamiento

esperado.

Una de las claves para revertir esta situacion, segun nuestra vision, es

lograr un Desarrollo Organizacional altamente efectivo, que permita estandarizar



las los procesos, desde y hacia el Recurso Humano, ademas de Interaccion con el
alumnado y su accionar con la comunidad y su entorno. Es asi, como al poco
andar de este analisis, hemos considerado como equipo de trabajo, que la
creacion e instauracion de un Departamento de Recursos Humanos, ayudara a
mejorar, el clima laboral, la obtencién de personal calificado, se ocupara de la
motivacion del mismo y realizara acciones afines a estas metas, ayudando a
potenciar al ‘Marista’ como es conocido en San Fernando, como una institucién

educacional de alto renombre en el pais.

Los distintos informes basados en la realidad del Instituto San Fernando,
que hemos realizado como equipo de trabajo, nos hacen creer que es una
posibilidad cierta, no s6lo de aplicar lo aprendido en el ultimo tiempo, sino ademas
de establecer un hito en la colaboracion y asociatividad, que deben tener las

distintas instituciones educacionales de la ciudad.

Lo que pretendemos con el objetivo antes planteado, como equipo, es
tomar un tema, de absoluta incidencia y relacibn con nuestra formacion
profesional, y que ademas nos otorgara herramientas que nos sirvan de cimientos

para realizar distintos proyectos que cuenten con similares caracteristicas.

Objetivo General:



Evangelizar educando a los nifios, nifias y jévenes para que puedan llegar a ser
“buenos cristianos y virtuosos ciudadanos”, mediante el desarrollo de valores y
capacidades, que les permitan descubrir la vocacion personal con un fuerte

énfasis solidario y ponerla al servicio de la vida.

Objetivos Estratégicos:

1. El Consejo Directivo impulsara, durante el ano 2013 - 2014, mejoras en el
Reglamento de Evaluacion y Promocién Escolar de régimen trimestral, a partir de
los resultados de la evaluacion aplicada a alumnos y docentes, generando las

modificaciones pertinentes y socializandolas a la comunidad educativa.

2. El Consejo Directivo desarrollara, entre los afios 2013 al 2017, estrategias que
permitan mejorar los resultados académicos del ISF, aumentando de 3 a 5 puntos

anuales minimo en las pruebas SIMCE y PSU.

3. ElI Consejo Directivo aplicara de manera permanente, procesos de
acompanamiento, monitoreo y evaluacion del desempefo docente, aplicando la
Evaluacion Semestral de Desempefio por parte del superior jerarquico, alumnos y

apoderados.
4. El Consejo Directivo generara, entre los afos 2013 al 2017, itinerario de

sociabilizacion, reflexion y apropiacion del modelo de gestién marista sectorial,

con el 100% de los modelos de todas las areas de la planificacion estratégica.
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5. El Consejo Directivo participara, entre los afios 2014 al 2017, en la capacitacion
sobre patrimonio marista, con al menos dos integrantes del Consejo Directivo y al

menos dos Docentes que culminaran el diplomado.

6. La Coordinacion Pedagodgica desarrollara, en el periodo 2013 - 2016,
Planificaciones Anuales, por Unidades de Aprendizaje y Clase a Clase, logrando

un 100% de estas.

7. La Coordinacién Pedagodgica fortalecera, en el periodo 2013 - 2017, los
recursos tecnologicos en las salas de clases y medios didacticos adecuados,
incorporando las nuevas tecnologias de las comunicaciones y de las
informaciones y plataformas del mercado, con el fin de potenciar innovaciones

metodoldgicas efectivas en el aula.

8. La Direccion de la Seccion Media y la Coordinacion Pedagogica promoveran, en
el periodo 2013 - 2017, la preparaciéon PSU, para mejorar los resultados PSU y

ubicarnos entre los 100 mejores colegios del pais.

9. La Coordinacion Pedagdégica implementara, de aqui al 2017, estrategias de
matematica y comprension lectora, que permitan mejorar los resultados
académicos del ISF, logrando una mejora entre un 3% y un 5% de los resultados

en las mediciones nacionales de cada ano.

10. La Coordinacion Pedagodgica promovera, implementara y evaluara, entre los
afios 2014 al 2017, las capacitaciones sobre “Aprendizaje y Evaluacién” del
Modelo Pedagdgico Marista, dictado por la Congregacion Marista, con una

asistencia del 100% de los docentes de los niveles involucrados.
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11. La Coordinacién Deportiva disefiara e implementara, de aqui al 2014, una
oferta extraprogramatica innovadora,
a través de la incorporacion de cambios en el 100% de las Academias, mejorando

cualitativa y cuantitativamente los logros externos.

12. La Coordinacion Deportiva consolidara, entre los afios 2014 y 2017, un mayor
compromiso familiar de apoyo y de incentivo para los estudiantes, con ayuda del

Consejo Directivo, y asi mejorar la participacion de Alumnos-as y de Apoderados.

13. La Coordinacion Deportiva disefiara e implementara, entre los afios 2014 y
2017, un Programa de Actividades Fisicas, a nivel de alumnos, alumnas y padres,

que fomenten la salud y calidad de vida.

14. Los Directores de Seccidn certificaran, entre los anos 2013 a 2015, la calidad
de las Entrevistas de los Tutores con los Padres y/o Apoderados, por medio de la
revision de los protocolos y formatos de las Entrevistas de los Tutores con los

Padres y/o Apoderados.

15. Los Directores de Seccion velaran, entre los afios 2013 al 2015, que el 100%
de los lineamientos institucionales y la necesidad de un trabajo conjunto

familia-colegio, sean aplicados en el aula.
16. Los Tutores planificaran, en el periodo 2013 - 2014, reflexiones
trimestrales sobre temas del desarrollo fisico-psicolégico de los alumnos, tres

veces en el afo y con fidelidad en un 100% al modelo sectorial.

17. La Comunidad Educativa internalizara, a partir del primer trimestre del 2013

hasta el 2017, los derechos de los nifios, nifias y adolescentes, logrando disminuir

12



en un 20% los problemas de convivencia escolar, llevando un registro detallado de

estos casos, para analizar si hubo una disminucion al respecto.

18. El Dpto. de Orientacién promoverd, incorporara, implementara y evaluara,
entre los afos 2013 al 2017, los “Proyectos Valodricos Sectoriales” impulsados por
la Congregacién Marista, con una asistencia del 100% de los docentes de los

niveles involucrados.

19. El equipo de Pastoral Local disefiara e implementara, entre 2013 y 2014,
Convenios de colaboracion mutua con instancias y movimientos juveniles

externos, con presencia activa minima anual en dos de ellos.

20. El equipo de Pastoral Local y el Departamento de Cultura Religiosa instalaran
y acompafaran, entre 2013 y 2015, el disefio de metodologias relacionadas con la
busqueda del sentido de Dios de nifios, nifias y jovenes, haciendo explicitas las
modificaciones de las metodologias en el 100% de las Planificaciones Anuales de

la Asignatura de Cultura Religiosa.

21. El Equipo de Pastoral Local disefiara y promovera, entre 2013 y 2017,
itinerarios de participacién en convocatorias pastorales y de voluntariado, locales
y nacionales, para una cultura pastoral activa, con representantes colegiales, en el

100% de las convocatorias.
22. El Equipo de Pastoral Local y la Comunidad Escolar gestionaran, durante los
afios 2013 al 2017, proyectos de solidaridad, generando un crecimiento de un

20% en la participacion de la comunidad interna y externa.

23. El Equipo Pastoral Local potenciara e innovara, entre 2013 y el 2017, el

quehacer pastoral de acuerdo a los tiempos culturales y eclesiales en un

13



contexto escolar, con un proyecto renovado, el 2013-2014 y otro entre los afios

2015-2017, que ayudaran al dialogo entre Fe y Cultura.

24. El Equipo de Pastoral Local disefiara, promovera y animara, durante 2013 -
2017, instancias de reflexién para el personal colegial, que les ayuden a dar
testimonio de Jesucristo en su actuar, mejorando el ambito de carisma marista en

la evaluacion de desempefio.

25. Los docentes se capacitaran, entre 2013 y 2014, en metodologia de
aprendizaje y servicio y derechos del nifio, nifia y adolescente, en alianza con el
equipo sectorial de solidaridad, en modalidad a distancia, con una participacion de

un 40% de docentes y un 80% de directivos del colegio.

26. La Administracion promovera, en el periodo 2013 - 2017, la infraestructura
colegial en la ciudad de San Fernando y sus alrededores, aumentando los

Ingresos por concepto de arriendos en un 10% cada afo.

27. El Consejo Directivo promovera, en el periodo 2013 - 2017, en la comunidad
educativa una cultura que oriente el uso evangélico de los bienes, disminuyendo

los Egresos por concepto de consumos fungibles en un 5% cada afio.

28. El Consejo Directivo participara, en el periodo 2014 - 2017, en la capacitaciéon
sectorial marista de tipo administrativa y financiera, con la participacién del Rector

y un Directivo, cada afo.
29. El Consejo Directivo consolidara, entre el 2013 y el 2017, el sistema de Beca

Hno. Raul Figueroa, utilizando el 100% de los recursos asignados por la

Congregacion Marista.
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30. El Consejo Directivo desarrollara, entre el 2013 y el 2014, una propuesta de
reduccion de los aranceles, aumentando en un 100% los Alumnos de Prekindery

Kinder, con el fin de contar con dos Cursos por Nivel.

31. La Administracion Colegial y el Equipo Econémico implementaran entre los
afos 2013 al 2017, diferentes estrategias que apunten a mejorar la Recaudacion y

disminuir la Morosidad de los ingresos colegiales.

32. El Consejo Directivo mantendra y fomentara, durante el afio 2013 al 2017,
alianzas con la Comunidad, acrecentando el uso de la infraestructura, en un 10%
anual en las actividades realizadas, con costo o sin costo, dependiendo del tipo de

institucion.

33. El Consejo Directivo disenara, propiciara y evaluara, durante los afios 2014 -
2017, una politica de promocion colegial, de vinculacion con la comunidad y una
mayor integracion con las autoridades locales, comunales, provinciales vy

regionales.
34. La Coordinacién de Deportes fortalecera, en el periodo 2014 - 2017, la

participacion del ISF, en los campeonatos deportivos masculinos y femeninos, con

el fin de acentuar la vinculacién con los demas colegios de la comunidad.
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MARCO TEORICO

A modo de introduccion podemos decir que, éste marco tedrico explicara
algunos conceptos fundamentales para comprender el funcionamiento de un
Departamento de Recursos Humanos, cual es su objetivo principal y las funciones
que este cumple en una Organizacién. La Comunicacion Organizacional,
Liderazgo, Trabajo en Equipo, Negociacién y Cultura Organizacional, estos
conceptos se abordaran en detalle en el desarrollo del informe, para conocer cémo

interactuan y se potencian para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Abordaremos las principales tareas que se deben ejecutar en el
Departamento de Recursos Humanos tales como: Dotacién, Obtencion del
Personal, Politica de Remuneraciones, Evaluaciones de Desempefio y Analisis de

Puesto, explicando por ultimo que es el desarrollo organizacional.

Todos los conceptos, enfoques y teorias expuestas en este marco tedrico
se han recopilado de manera que puedan aportar a la consecucion de este trabajo
y que contribuyan a seguir los lineamientos de cada uno de los objetivos trazados

en esta tesis.
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Comunicacion Organizacional
La Comunicacion Organizacional consiste en, un proceso de emisién y

recepcion de mensajes dentro de una compleja organizacion. Dicho proceso
puede ser interno, es decir, basado en relaciones dentro de la organizacion, o
externo (por ejemplo, entre organizaciones). Si la organizacién se trata de una
empresa, la comunicacién distingue tres sistemas:

- Operacionales: se refiere a tareas u operaciones.

« Reglamentarios: érdenes e instrucciones.

- Mantenimiento: relaciones publicas, captacion y publicidad.

La comunicacién dentro de una empresa adquiere un caracter jerarquico,
basado en 6rdenes y mandatos, aceptacion de politicas, etc., es por ello que hay
que destacar la importancia de la relacion individual frente a las relaciones
colectivas y la cooperacién entre directivos o altos mandos y sus trabajadores. La
efectividad y buen rendimiento de una empresa depende plenamente de una
buena comunicacidén organizacional. Asi como la comunicacion organizacional,
estudia las formas mas eficientes dentro de una organizacioén para alcanzar los
objetivos esperados y proyectar una buena imagen empresarial al publico externo,
existen una variada gama de tipos de comunicacion organizacional.

La naturaleza de la comunicaciéon en la organizacién, como dimension
deontoldgica se expresa en su esencia misma, es decir, la organizacion humana.
Entendida como acto de ser de la comunicacién social. Lo que conlleva
necesariamente a la puesta en comun de propdsitos, objetivos, meétodos,
procesos, acciones y resultados del ente colectivo. Por su parte, la finalidad de la
comunicacion organizacional, como dimension teleologica es el logro de la
corporatividad, como unidad de la identidad colectiva, concebida como un sistema

auténomo relacionado con el entorno propio de su dimension. Maria Cristina
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Ocampo Villegas?, (en un texto editado el afio 2007). «el comunicador y la
organizacion» (en espanol). Comunicacion Empresarial (1ra edicion). Bogota,
Colombia: Universidad de la Sabana. pp. 292. ISBN 958-648-459-9. «libro»

Dentro del ambito empresarial, se denomina Comunicacion Vertical a
aquella que fluye ascendente o descendentemente entre subordinados vy
managers. Esta comunicacién permite regular y controlar la conducta de los
subordinados en aspectos tales como:

e Instrucciones y planificacién de las tareas
e Informacién relativa a procedimientos, practicas, politicas.

e Valoracion del rendimiento de los empleados, etc.

Los canales de comunicaciéon empleados para la misma son:
* Teléfono

* Reuniones

* Correo electronico

* Manuales, guias, etc.

Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de capacidades que un individuo tiene para
influir en la mente de las personas o en un grupo de personas determinado,
haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y
objetivos. También se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar,
convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. En
la administracién de empresas el liderazgo es el ejercicio de la actividad ejecutiva
en un proyecto, de forma eficaz, sea éste personal, gerencial o institucional

(dentro del proceso administrativo de la organizacion).

2 Maria Cristina Ocampo Villegas es comunicadora social egresada de la Pontificia Universidad Javeriana,
Bogota, Colombia. Escribe sobre temas de analisis sectorial para las revistas Tecnologia del Plastico y
Metalmecanica Internacional, publicaciones de la empresa Norma Comunicaciones.
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Trabajo en Equipo
Un equipo de trabajo es un conjunto de individuos, los cuales se organizan

de tal manera determinada y asi lograr un objetivo en comun.

Una de las condiciones de trabajo de tipo psicolégico que mas influye en los
trabajadores de forma positiva es aquella que permite que exista compafnerismo
y trabajo en equipo, porque el trabajo en equipo puede entregar muy buenos
resultados; ya que normalmente genera entusiasmo y compromiso para que el

resultado sea satisfactorio en las tareas encomendadas.

En los equipos de trabajo se elaboran reglas que se deben respetar por
todos los miembros del grupo, estas reglas de comportamiento establecidas por
los miembros del equipo proporcionan a cada individuo una base para predecir el

comportamiento de los demas y preparar una respuesta apropiada.

La fuerza que integra al grupo y su cohesidn se expresa en la solidaridad y
el sentido de pertenencia al grupo que manifiestan sus componentes. Cuanto mas
cohesion existe, mas probable es que el grupo comparta valores, actitudes vy

normas de conducta comunes.

La Negociacién
La negociacion es un esfuerzo de interaccion que se realiza a fin de generar

beneficios.
Es un proceso por el cual las partes interesadas resuelven conflictos,

acuerdan lineas de conducta, buscan ventajas individuales y/o colectivas,

procuran obtener resultados que sirvan a sus intereses. Se contempla
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generalmente como una forma de resolucion alternativa de conflictos o situaciones

que impliquen accion multilateral.

Dada esta definicion, uno puede ver que la negociacién sucede en casi
todas las areas de la vida. En el area de la Administracion, un negociador experto
sirve como defensor de una de las partes y procura generalmente obtener los
resultados mas favorables posibles a la misma. En este proceso el negociador
procura determinar el resultado minimo que la otra parte (o las partes) quiere
aceptar, ajustando entonces sus solicitudes consecuentemente. Una negociacion
"acertada" en esta area se produce cuando el negociador puede obtener todos o
la mayoria de los resultados que su parte desea, pero sin conducir a la parte
contraria a interrumpir permanentemente las negociaciones.

Sin embargo, la verdadera trascendencia de la negociacién no se deriva de
su practica frecuente y cotidiana, sino de la importancia que tiene en la generacién
de resultados: siempre que dos o mas personas interactuan para intentar alcanzar
un acuerdo, hay un resultado (incluso si se mantiene el estado anterior, ése seria
el resultado), y esto puede ser favorable o desfavorable para una de las partes
involucradas, o incluso para todas ellas. Quien negocia en forma adecuada suele
generar resultados que le benefician, de la misma forma en que cometer errores
en la negociacién lo aleja de sus objetivos. (Véase a Rafael Gonzalez Montes de
Oca®)

La negociacion tradicional se denomina en ocasiones ganar-perder debido
al estilo de dureza de los negociadores que persiguen conseguir tanto como
puedan para su parte. En los afios 70, los practicantes y los investigadores
comenzaron a desarrollar el enfoque de ganar-ganar en la negociacién de forma

que las dos partes quedaran satisfechas al haber obtenido beneficios. Ello resulta

% Es fundador y director de Train! México, firma especializada en aprendizaje organizacional con oficinas en la
Ciudad de México, en el Bajio, en el norte del pais, y en San Diego, E.U., asi como consultor en Jefe para
Negociacion y Coaching de Blugroup Consulting
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positivo al evitar posibles futuros conflictos. Quizas el mas conocido fue articulado
por en el libro Getting to YES de Roger Fisher’, Wiliam Ury y Bruce Patton,
de Harvard. Este enfoque, llamado Negociaciéon de Principled, también se llama a
veces de obtencién de mutuos beneficios. El enfoque de ganancias mutuas se ha
aplicado con eficacia en situaciones medioambientales, asi como en las relaciones
de trabajo en las que las partes (p.ej. gerencia y un sindicato) enmarcan la

negociacion como via de solucién de problemas.

Una herramienta que se esta usando en mas de 20 paises del mundo para
generar soluciones ganar-ganar en una negociacion, es la creada por el Dr. E.

Goldratt* llamada La Nube.

Definitivamente el prepararse bien antes de una negociacion es
imprescindible, asi como estar seguros de lo que se va a negociar y nunca perder

el enfoque.

Cultura Organizacional

Cultura Organizacional, Cultura Institucional, Cultura Administrativa, Cultura
Corporativa, Cultura Empresarial, o Cultura de Negocios, son expresiones
utilizadas para designar un determinado concepto de cultura (el que la entiende
como el conjunto de experiencias, habitos, costumbres, creencias, y valores, que
caracteriza a un grupo humano) aplicado al ambito restringido de una
organizacion, institucion, administracion, corporacion, empresa o negocio (cuando
habitualmente el concepto "cultura" se aplica al ambito extenso de una sociedad o

una civilizacion).
Podemos encontrar referencias culturales en toda una diversidad de

manifestaciones tales como el folklore, el idioma o la comida. Asi desde esta

perspectiva, la cultura ha sido normalmente abordada desde campos como la
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Antropologia o la Sociologia. Sin embargo, mas recientemente, a partir de la
década de los 70, otras disciplinas y areas del conocimiento empezaron a
interesarse por ésta, ampliando su campo de aplicacion a otros aspectos sociales
y econdmicos asociados a valores y creencias especificas que influyen en nuestro
comportamiento y diferencian a personas de distintas procedencias y territorios,

especialmente en el campo de las organizaciones.

La cultura organizacional se ha definido como "una suma determinada de
valores y normas que son compartidos por personas y grupos de una organizacion
y que controlan la manera que interaccionan unos con otros y ellos con el entorno
de la organizacidn. Los valores organizacionales son creencias e ideas sobre el
tipo de objetivos y el modo apropiado en que se deberian conseguir. Los valores
de la organizacion desarrollan normas, guias y expectativas que determinan los
comportamientos apropiados de los trabajadores en situaciones particulares y el
control del comportamiento de los miembros de la organizacién de unos con

otros".

Los "supuestos implicitos y explicitos que los miembros tienen respecto de
cual es el comportamiento legitimo dentro de la organizacion", permiten hallar
diversos grupos de trabajo dentro de la organizacién que manifiestan su propia
cultura (subcultura) que traduce en uso de jergas, maneras de interactuar, tipo de
procedimientos que se pueden omitir (hacer la vista gorda), etc. Dichas
subculturas afectan, hasta cierto punto, a todo el sistema y pueden competir por
imponerse a otras como parte de los juegos de poder tradicionales que se

manifiestan al interior de las organizaciones.
La cultura organizacional tiene varios efectos sobre el comportamiento de

sus miembros. En primer lugar, en los procesos de atraccion y seleccion, lo que

perpetua aun mas la cultura existente. También tendra efectos sobre los procesos
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de retencion y rotacién voluntaria, de manera que en la medida que haya una
mayor correspondencia entre los valores de los trabajadores y la cultura
organizacional, mayor sera el compromiso del trabajador hacia la organizacion, y
menor la tasa de rotacion o abandono voluntario. Los estilos de liderazgo y toma
de decisiones se veran también afectados por contingencias culturales asi como

las conductas emprendedoras.

La cultura de una empresa no es permanente, ni rigida, sino que va
cambiando constantemente. Si no hay cambios y es rigida, le costara adaptarse al

medio externo (mercado).

Desarrollo Organizacional

El campo del Desarrollo organizativo (DO) trata acerca del funcionamiento,
desarrollo y efectividad de las organizaciones humanas. Una organizacion se

define como dos o0 mas personas reunidas por una 0 mas metas comunes.

Se concibe el Desarrollo Organizacional como el esfuerzo libre e incesante
de la gerencia y todos los miembros de la organizacibn en hacer creible,
sostenible y funcional a la Organizacién en el tiempo, poniéndole énfasis en el
capital humano, dinamizando los procesos, creando un estilo y sefialando un norte

desde la institucionalidad.

El DO se puede ver también como una herramienta que, por medio del
analisis interno de la organizacion y del entorno que le rodea, le permita obtener
informacioén que lo guie en adoptar un camino o estrategia hacia el cambio, hacia
una evolucion, conforme a las exigencias o demandas del medio en el que se
encuentre, logrando la eficiencia de todos los elementos que la constituyen para

obtener el éxito de organizacion. Esto se requiere para que una organizacion se
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encuentre en capacidad o tenga los elementos necesarios para entrar a competir

en el mundo actual, convirtiéndose por tanto el DO en una necesidad.

Para utilizar esta herramienta se emplea o se hace uso de un proceso
fundamental como lo es el aprendizaje, que es la via por la cual se accede al
conocimiento adquiriendo destrezas y habilidades produciendo cambios en su
comportamiento (es un eje para el DO.), es por esta razén que hay que tener en
cuenta los aspectos que influyen en el rendimiento de los elementos que

constituyen la organizacion.

DIMENSIONAMIENTO DEL ESTABLECIMIENTO

MARCO HISTORICO

24


http://es.wikipedia.org/wiki/Aprendizaje

Instituto San Fernando, perteneciente a la Congregacion de los Hermanos
Maristas, ubicado en Calle Marcelino Champagnat 0180 de la ciudad de San
Fernando, fue fundado el 23 de marzo de 1931, iniciando su actividad educativa

con alumnos de 1° a 6° de Preparatoria.

La Administracién Financiera estaba a cargo de la Congregacién Marista,

quien administra los dineros recibidos por la institucion.

En sus principios los docentes y los encargados de la administracion eran
los religiosos (Hermanos Maristas) y los auxiliares de servicio eran personas
externas y laicas, en total habia 25 personas contando los Hermanos que

trabajaban para la congregacion.

El afio 1957 los hermanos maristas siguen desempefnando las funciones de
docente y la parte administrativa del establecimiento, pero integraron a los 12

primeros docentes laicos, para algunas areas.

Al cumplir las Bodas de Oro, en 1981, y siendo Director el Hno. Jesus
Triguero, la Comunidad tomé la decisidon de levantar un colegio nuevo en la
propiedad del Estadio Marista, en las afueras de la ciudad. La construccion

demord dos afios y el nuevo colegio se estren6 en 1983.
El ano 2006 el Instituto San Fernando se convierte en Fundacion
Educacional Instituto San Fernando, a contar de esta fecha toda la Administracion

de la Institucibn queda a cargo de la Administradora y el Rector del

Establecimiento, bajo la supervision de la Congregacion Marista.

Situacion Actual del Establecimiento
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El Instituto San Fernando, de San Fernando es un Colegio Particular
Pagado, perteneciente a la Congregacion de los Hermanos Maristas, por ser un
Colegio Marista, pertenece y trabaja en Red con todos los Colegios Maristas de

Chile y del Cono Sur, especialmente Peru y Bolivia.

El Colegio se ubica en la comuna de San Fernando, perteneciente a la
Provincia de Colchagua, tiene actualmente 860 alumnos, distribuidos en dos
secciones por nivel, desde Pre-kinder a Cuarto Medio. Se organiza en dos Ciclos:
Basica, que comprende desde Pre-kinder a Sexto basico y Media, desde Séptimo

Basico a Cuarto Medio.

Es un colegio mixto, en que mas o menos el 50% de sus alumnos viven en
los alrededores de San Fernando (Angostura, Pelequén, ElI Tambo, San Vicente,
Santa Cruz, Rengo), en zonas rurales o semirurales y el otro 50% vive en la

ciudad de San Fernando.
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Financiamiento y gestion econémica

representante legal es el Hno. Jesus Pérez Valdajo.

Es financiado por la Fundacion Educacional Instituto San Fernando, cuyo

Personal

Docentes Directivos

Rector

Vicerrectora

Directora Educacion Basica (Prekinder a 6° Basico)

Director Media (7° Basico a 4° Medio)
Directora de Pastoral

Coordinador Pedagdgico

Numero de docentes

Departamento de Religion
Departamento de Lenguaje
Departamento de Inglés
Departamento de Matematica
Departamento de Historia y Filosofia
Departamento de Ciencias
Departamento de Arte y Tecnologia
Departamento de Educacion Fisica
Departamento de Orientacion

(2 Psicologas y 1Psicopedagoga)

Inspectores

N N OO O ©

15

: 60
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e Personal Administrativo

Administrador

Contadora

Recaudadora

Secretaria de Rectoria y Colegio
Recepcionista

Bibliotecaria

Encargada de Biblioteca Virtual
Encargado de Publicidad y Audiovisual
Informatica

Encargado de Multicopiado

Auxiliar de Enfermeria

e Personal Auxiliar

Mayordomo

Personal de Patio
Personal de Aseo Salas
Auxiliar de Administracion
Auxiliar del Jardin Infantil
Auxiliar de Cancha
Guardia

Nocheros

Proyecto Educativo

- o A

—

11

18

El Proyecto Educativo Institucional fue elaborado entre los afios 1988 a

1990. Contiene un Marco Tedrico Doctrinal, un Marco Operativo y un Marco

Situacional.

Participaron en su elaboracion el Rector, el Consejo Directivo y el
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cuerpo de profesores. En lo referido al nucleo tipo de familia (Marco Doctrinal), se

dio participacion a los padres, por medio de reuniones de reflexion.

Jornadas, cursos, estudiantes
El Colegio tiene jornada en la mafana y algunos dias en la tarde. También
los alumnos tienen sus actividades extra - programaticas de libre eleccion en la

jornada de la tarde.

El Colegio tiene 29 cursos de Pre-basica, Basica y Media, con 2 cursos por
nivel, con excepcion de Pre-kinder, donde sélo hay un nivel debido a la baja en la
matricula y 3° y 4° Medio que se dividen en Humanistas, Bidlogos y Matematicos,

segun la eleccién de los alumnos.

Servicio Base

Educacion Cientifico-Humanista, de orientacion catélica.

Servicios Ampliados

- Academias Artistico-culturales, cientificas y deportivas.

- Catequesis familiar, preparacién de la confirmacion y primera comunion.
- Grupos juveniles y pre-juveniles pastorales.

- Uso Biblioteca infantil y colegial.

- Uso Biblioteca virtual y Portal interactivo.

Servicios Periféricos
- Escuela para padres.
- Coro familiar.

- Casa de Jornada para encuentros y convivencias.
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Servicios Derivados
- Preuniversitario para terceros y cuarto medios.
- Casino (almuerzo y colacion)

- Fotocopias e impresiones.

Vision

El Instituto San Fernando busca alcanzar, el 2017, para sus nifos, nifas y
jévenes, la excelencia educativa en todos los ambitos de su accién formativa,
teniendo como soporte fundamental el Evangelio de Jesucristo y la Mision

Educativa Marista.

Aspiramos a ofrecer un servicio educativo de calidad, que brinde

posibilidades de desarrollo integral a toda la Comunidad Educativa.

Del mismo modo, ofrece espacios de participacién e innovacién a los
diferentes estamentos colegiales, posibilitando a todos sentirse parte de un

proyecto comun, en un ambiente de familia.

Identidad y Misién

“‘Evangelizar educando, en la Didcesis local, a los (as) alumnos(as) del
Instituto San Fernando, segun el estilo de Maria y Champagnat, para que puedan
llegar a ser “Buenos cristianos y virtuosos ciudadanos”, mediante el desarrollo de
valores y capacidades, que les permitan descubrir la vocacion personal y ponerla

al servicio de la Vida”.

Valores Colegiales
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Afirmamos que toda persona humana es un ser en relacién con Dios, con los
demas, consigo mismo y con la creacién entera.

Creemos que la persona, en razdn de su filiacion divina, esta llamada a la
comunién y a la solidaridad fraterna con sus semejantes, en especial con los
mas necesitados.

Creemos que la persona es un ser trascendente, que se realiza plenamente
en el seguimiento de Jesus, que llama a todos al amor, a la santidad y a la
plenitud de vida.

Creemos que en cada joven (hombre o mujer) habita una llamada de Dios,
que debe descubrir y a la que debe responder libremente. Nuestra tarea de
educadores es ayudarles a discernir su vocacion y acompafnarles en su
respuesta.

Creemos que el Espiritu Santo anima vy vivifica a la Iglesia para que todos
podamos conocer el Evangelio y alcanzar la santidad.

Creemos en la Iglesia que, cimentada en Jesucristo, es profecia, santuario,

comunidad y buen samaritano.

Promovemos una sociedad solidaria -vivida ya desde el colegio- que
construye la fraternidad, las buenas relaciones entre todas las personas en
un clima de respeto, ayuda, tolerancia y libertad, en contraste con los
modelos individualistas y competitivos.

Creemos que la familia es la primera educadora de los hijos, a la que el
colegio acompana, ofreciéndole medios y oportunidades, para que asuma su
mision formativa de armonizar fe, cultura y vida.

Afirmamos que la educacion cristiana es un ministerio eclesial que requiere
de educadores que se sientan servidores de los nifios y jovenes, como

signos de Dios y de la Iglesia entre ellos.
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10. Afirmamos que la educacion es un proceso cuyo protagonista es el
educando. Promueve el desarrollo de la autonomia personal y le ayuda a
descubrir las cosas por si mismo.

11. Postulamos una educacién que incentiva la creatividad, la investigacion y la
innovacion pedagoégica; que promueve y facilita los medios conducentes a la
renovacion educativa en coherencia con el modelo técnico pedagogico.

12. Afirmamos que los educadores maristas buscan personal y comunitariamente
las instancias para armonizar en su persona y en su trabajo fe, cultura y vida,

de acuerdo con el legado del Padre Champagnat

ANALISIS DEL DIAGNOSTICO SITUACIONAL

DETERMINACION DEL PROBLEMA (ACTUAL)

Identificacion y definicion del

" Variacion de la Matricula

Baja de matricula en los

1000
El dato estadistico qug¢ se |

tendencia concreta a la dismih§edn

. . , 850 . .
implica. Es decir, la dism Jeibn de ingresos econdmicos, sumado a la

incertidumbre del personal @e plapta, asi como también, una pérdida de la
participacion de la cuota de mercado2¢fle pott@fios Hiesidoléifcabezdda paPlel

Instituto San Fernando.

Estadisticas Alumno matriculados

Ano — Matriculados
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O 2002 - 1032
O 2004 - 1028
0 2006 - 1017
O 2008 - 933
O 2010 - 890
O 2012 - 860

El Instituto San Fernando, ha experimentado una baja considerable en la
matricula de alumnos, especialmente en los niveles de Pre-kinder a 7° Basico.
Esto ha evidenciado problemas de estrategias para atraer una mayor cantidad de

alumnos al establecimiento.

La evolucion de la matricula ha disminuido considerablemente desde el afio
1990 hasta la fecha. Esta situacién ha significado que el colegio este en déficit
financiero, ya que los costos actuales no logran ser satisfechos. Asi existe un
desequilibrio satisfaccional en que la Congregacién, como propietaria del colegio
esta disconforme y plantea afio a afio recortes en los presupuestos que afectan a

todos los funcionarios.

Esta baja en la matricula se ha visto influida por la aparicion en el mercado
local del Colegio Arrayanes, el cual ha logrado una mejoria en sus puntajes en las
pruebas SIMCE y PSU, lo que ha significado que los padres opten por llevarse a
sus hijos a esa organizacion. Ademas, este colegio muestra un mayor “prestigio” a
nivel social, ya que ha ocupado una estrategia de enfoque o nicho de mercado en

la clase socioecondmica mas acomodada, que antes solo tenian los Maristas.
Por otra parte, el colegio San Fernando College, nuestro principal competidor

y sustituto, ofrece sus servicios a muy bajo costo para los padres, ocupando una

estrategia del proveedor con el mejor costo, presenta una educacion que ha
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competido con nosotros y en el afio 2008 nos logré superar en la PSU. Esto, ha
significado que los padres no se decidan a invertir el dinero en nuestra

organizacion, ya que les resulta mas rentable, al compara el costo y el beneficio.

Nuestra region, es fundamentalmente una zona agricola que ha mostrado en
el ultimo tiempo las inclemencias de la crisis econémica lo que ha significado que

algunos padres deban retirar a sus hijos por problemas financieros.

1. DESARROLLO DEL TEMA

La constante baja en las matriculas, la pérdida de posicionamiento del
mercado, asimismo como la preocupante rotacion de los docentes, nos muestran
un panorama lleno de vicisitudes en lo que respecta a los ultimos seis o siete afios
para el Instituto Marista de nuestra comuna. La situacion negativa prosigue,
cuando consideramos que este escenario ya se muestra como una tendencia
clara, es decir, podemos ver que afo tras afo se repite, presagiando una realidad
bastante critica para los afios venideros. Sin embargo, lanzar dardos y/o sefialar a
culpables no son medidas y mucho menos soluciones para evitar que este ‘circulo

vicioso’ continue replicandose a través del tiempo.

La necesidad urgente de lograr un cambio positivo que vaya en ‘rescate’ no
s6lo del aspecto motivacional. Sino también, otorgue la estabilidad financiera
pertinente, nos obliga a realizar un estudio mas acabado de la situacion actual,
que esta viviendo la Institucion Educacional en cuestién. Es decir, una observacion
detallada y planificada, que pueda ser respaldada por metodologia y resultados

tan claros como medibles.
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Asimismo y sélo para efectos de hacer mas facil de analizar las distintas

propuestas, hemos divido en etapas la realizacion de esta puesta en Marcha.

Las cuales se componen de ires etapas claras, que contienen los distintos

pasos y herramientas:

Primera Etapa: “Aproximaciéon” en esta parte del proyecto se recopilara y evaluara

la injerencia de los datos obtenidos, en este caso particular, se
utilizara el Modelo Pentagono que mas adelante se desarrollara

integramente.

La aproximacion sera de manera instantanea al inicio del proyecto y se

extendera por al menos tres meses.

Sequnda Etapa: “Puesta en Marcha”, consiste en la creacion del Departamento
de Recursos Humanos, donde se procedera a la contratacion de
un Profesional y un asistente, quienes se haran encargado de

dicha labor, e incluso de implementar su labor de trabajo.

Los costos asociados a esta parte del proceso, son los mas bajos, ya que,
so6lo se trabajara con lo que se encuentra disponible. Quiza el mas representativo
y por ende el mas abultado de estos costos, se ve reflejado en los honorarios de

los Profesionales, es decir, un Ingeniero y un Técnico en Recursos Humanos.

Tercera Etapa: “Capacitacién y Desarrollo”, en donde se creara el Departamento
de Apoyo Docente, el cual busca resolver las inquietudes de los
Educadores. Corresponde al planteamiento de una nueva forma
de mejora para los docentes, principalmente, pero que ira en

beneficio directo de los alumnos. Mediante distintas herramientas,
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el Profesor se vera empoderado y al mismo tiempo protegido,
para la realizacion de su labor, sintiendo que es un colaborador
fundamental, ademas de ser el responsable de la formacion de
personas. Si bien, este no aparecera en el organigrama, por ser
dependiente del Coordinador Académico, es una de las
herramientas fundamentales, de quienes propenden a la mejora

de la Institucion.

En base a lo anteriormente expuesto, apostamos por una herramienta de
facil manejo, pero que, otorgue resultados en el menor tiempo. Resultados, que
nos permitan tomar las medidas mas efectivas en el corto plazo, y que ademas

establezcan, el o los puntos de inicio para lograr un cambio positivo.

Chequeando varios Modelos de Diagndstico Organizacional, creados por
diversos autores, pudimos notar que ninguno resultaba ser Optimo para esta
ocasion. Por tanto, y a fin de lograr una mayor calidad de analisis y de relacién de
la informacion obtenida, decidimos crear un modelo de Diagndstico
Organizacional. Un modelo hibrido, que posea caracteristicas mas atingentes a
nuestro objeto de estudio. Es asi como, pudimos extraer algunas de las labores y
tareas de los modelos de Analisis de Campos de Fuerza, Situacional —
Contingente, Modelo de Cambio de Kurt Lewin, junto a nuestro aporte y logramos
dar vida al “Modelo Pentagono”; que es el que a continuacion veremos

desarrollado.
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1.1. Modelo Pentagono

El Modelo Pentagono (ver imagen abajo), pretende optimizar la
informacion que nos entrega la Organizacion al momento de analizarla, bajo 5
aristas tales como: Diagndstico, Accion/Direccion, Costos, Indicadores vy

Resultados

Creado por nuestro equipo de trabajo, con el fin de realizar un Diagnéstico

Organizacional eficiente y con mayor grado de acercamiento, en el menor tiempo,
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pero con mejores resultados. Fue disefiado para ser aplicado en cualquier tipo de
organizacion, con el objetivo de cumplir con el analisis deseado, y ademas
buscando demostrar el conocimiento aprendido, no pretende ser una Biblia del
Desarrollo Organizacional, sin embargo, propende a establecer una campo de
accion claro respecto del ‘Know How’ a utilizar cuando se realice un levantamiento

desde el punto de vista del D.O.

La versatilidad de su uso permite realizarlo de manera libre, ya sea en
orientacién hacia las agujas del reloj o en contra de estas. O bien saltarse, por

ejemplo: desde diagnostico a indicadores si la institucion evaluada asi lo amerita.

La idea es que al momento de realizar este tipo de analisis se establezca a
la Organizacién objeto de la evaluacién como centro de toda la atencion y clara
fuente emisora de la informacion a analizar. Es desde la perspectiva de ésta que
se trazaran los planes que impliquen una mejora, para la misma y sus sistemas

internos.

Describiremos brevemente en que consiste, cuales son sus caracteristicas
mas destacadas, siempre dejando en claro que su centro de gravedad es crear un
Diagndstico Organizacional 6ptimo, y por ende, que aporte de manera efectiva a la

toma de decisiones.

Con el primero de estos aspectos iniciaremos el analisis a la Institucidon
objeto del presente proyecto. Asimismo daremos cuenta de que trata cada

componente de este nuevo modelo, a fin de lograr un entendimiento con el lector.

Modelo Pentagono
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MARISTAS

DIAGNOSTICO DIAGNOSTICO

1.1.1. Diagnéstico

Analisis procesal donde se examinan todas las areas que contempla una
organizacion (o un area de la misma), en particular para llegar a estudiarlas con
profundidad, para resolver situaciones que ponen en peligro el buen
funcionamiento de la misma. A su vez esta parte del proceso consta de: Resena
contextual de la Institucién a evaluar; Generacion de la Informacion; Organizacion

de la Informacién y Analisis e Interpretacidén de la Informacion.

Situacién y Escenario actual de la Organizacion Educacional

Para ahondarnos en el contexto, hemos de conocer las metas que como
organizacion lleva a cabo el Instituto Marista San Fernando, éstas se ven

reflejadas en su Mision y Visién, ademas de entregarnos sus principios y valores.
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Fundacioén

Educacional

Instituto San Fernando,

perteneciente a

la

Congregacion de los Hermanos Maristas, ubicado en Calle Marcelino Champagnat
0180 de la ciudad de San Fernando.

Organigrama Instituto San Fernando

155

FUNDACION
EDUCACIONAL ISF

RECTOR

SECRETARIA
RECTORIA - COLEGID

-

CONSEJO DIRECTIVC

ADMINISTRACION

DIRECCION DIRECCION COORDINACION COORDIMACION PERSOMAL PERSOMAL
BASICA MEDIA PEDAGOGICA DE PASTORAL ADMINISTRATIVO DE SERVICID
CONSEJD COMSEJD EQUIPD EQUIPD DE
BASICA MEDIA TECHICO PASTORAL

Para realizar un analisis se deben considerar distintos aspectos relevantes.

En diversas ocasiones estos aspectos no coinciden en un porcentaje importante

con lo dictan los libros y los temarios propuestos respecto de la confeccion de un

Diagnéstico Organizacional,
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Primeras sefales del problema

La Direccion y el personal del establecimiento fueron los primeros en
percibir la baja de alumnado. Primero esta se produjo en el Jardin Infantil, ya que,
por el motivo en comento, se debid eliminar un curso, sin embargo, se pensé que
era un hecho sin importancia, por lo que no se tomaron las medidas correctivas

necesarias.

Para tratar de revertir esta situacion, se iniciaron algunas conversaciones y
reuniones, que buscaban origenes y ramificaciones del problema, pero sin el
compromiso y la responsabilidad necesaria. Poco a poco, se fue dilucidando
durante las sesiones de Consejo de Profesores donde se expusieron las falencias

de la instituciéon desde el punto de los profesores y educadoras de parvulos.

Algunas de las ideas que mas fuerza tomaron, son:

La proliferacion de colegios en la ciudad, lo que ha diversificado el poder de
eleccion de los padres al momento de elegir a que colegio van a matricular a sus
hijos. Ademas, los costos elevados de matricula y colegiatura, dificulta que
personas que desean ingresar al establecimiento no lo puedan hacer, ya que no

cuentan con los recursos econdomicos necesarios para ello.

Otro factor -de acuerdo a lo recogido en las charlas- que interviene
directamente, es la baja natalidad que actualmente presenta nuestra sociedad, ya

que los matrimonios hoy en dia tienen 1 6 2 hijos.
Asimismo la percepcion de la comunidad, para con la Institucion ha variado,

toda vez que, este Colegio siempre asociado a la Iglesia Catdlica, hoy no cuenta

con la presencia de Hermanos Maristas, 1o que le daba un plus.
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Si a esto le sumamos que hoy se percibe al Instituto Marista San Fernando,

s6lo como un colegio comun y corriente, es decir; de laicos, hace ver menos

atractiva la propuesta educacional de la Organizacién en cuestion.

a) ¢Como ha evolucionado la situacién?

La situacion ha tenido una evolucion desfavorable para el establecimiento,

dando la sensacion de que las cosas soOlo podrian complicarse. Ademas

acrecienta el impacto negativo en los colaboradores, siendo reflejado en los

siguientes aspectos:

Insatisfaccién y malestar de los usuarios. Desercion de los apoderados que
sienten que otras instituciones les dan mejores alternativas, y a mas bajo
costo.

Disminucion de la matricula.

Malas evaluaciones de los actuales docentes.

Efectos psicologico y reacciones emocionales, dentro y fuera del sistema.

Incertidumbre del Profesional Docente por la alta rotacion que se da
actualmente, en especial con la aproximacion de la finalizacion del ano
académico.

Desercidon de alumnos, debido a la decepcion en el plan de estudios, ya que
no cumplen con sus expectativas en la cantidad de horas de algunos

ramos.

Todos estos factores pueden tener repercusiones negativas en el negocio

de la institucion puesto que sabemos que la informacién que se entrega de boca

en boca puede llegar claramente a los potenciales apoderados
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Los otros colegios pueden valerse de las falencias del Instituto San
Fernando para ir mejorando su nivel académico en un corto periodo de tiempo y
convertirse en competidores directos, o que hace que ellos suban su matricula 'y

vayan ganando terreno dentro de la comuna.

Los efectos mas notorios y por ende, los mas “tangibles” se dan a nivel

econdmico.

e Desercién de alumnos por lo elevado de los aranceles que se producen cada
afno (reajuste en base a IPC), lo cual se veran afectadas las arcas de la
institucion, debido a que los presupuestos seran retocados constantemente a
fin de palear los ‘imprevistos’. En caso de producirse una situacion ideal de
pago mensual, (entiéndase ésta como, todos los alumnos con su mensualidad
al dia), nuestra organizacion deberia percibir, la no despreciable suma de
$152.000.000 (ciento cincuenta y dos millones pesos) aproximadamente.
Los que ayudarian a mantener los costos de la institucion en excelente
condiciones, dejando incluso un porcentaje importante para efectos de invertir

en infraestructura o la incorporacion de nuevos talentos.

DESARROLLO DE LOS DESCRIPTORES
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Recaudacion Mensual

N° HIJOS FAM | VALOR COLEG. | TOTAL MENSUAL
Familias con 1 hijo 344 181.000 62.264.000
Familias con 2 hijos 156 362.000 56.472.000
Familias con 3 hijos 49 488.700 23.946.300
Familias con 4 hijos 11 615.400 6.769.400
Familias con 5 hijos 1 724.000 724.000
Familias con 6 hijos 2 814.500 1.629.000
TOTAL COLEGIATURA 151.804.700
Menos 11.5% Beca - 17.457.541
TOTAL 134.347.159
Menos 10% Morosidad - 13.434.716
TOTAL MENSUAL 120.912.443

Gastos Mensuales
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Saldo

Areas Ingreso Egreso
Ingresos Mensuales 120.912.443 120.912.443
Sueldos Personal 80.000.000 | 40.912.443
Mantencion 2.000.000 38.912.443
Adquisiciones 2.000.000 36.912.443
Gastos Administracion 4.000.000 32.912.443

1.1.2. Accién/Direccion
Esta parte del analisis busca resolver la problematica respecto de que

pasos llevar a cabo, principalmente a corto y mediano plazo.

A nuestro juicio en esta parte aplica de manera perfecta una version
reducida del Matriz de Acciones y Gestiones, que otorgue las claves definitivas de

lo que se pretende hacer una vez realizada la labor especifica.

Meta: Captar mas matricula para el Instituto San Fernando en un periodo de 4
afios como maximo y asi mejorar el posicionamiento y presupuesto de la

institucion.

Etapas, primeras aproximaciones.
En primer lugar para poder determinar las etapas y aproximaciones, en
donde se enumerara paso a paso la planificacién para asi lograr mejorar desde la

situacion actual de la institucidn a la situacion esperada.

SITUACION ACTUAL (OBJETIVOS INTERMEDIOS [OBJETIVO FINAL
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Alto costo de matricula

y colegiatura

Bajar valores de acuerdo a

la seccion de educacion.

Atraer mas alumnos

Exceso de personal.

Disminuir cantidad de

docentes existentes.

Externalizar servicios, tales
como: informatica y

personal de aseo.

Reducir costos

Rotacion de personal

docente.

Implementar un  nuevo
proceso de reclutamiento y

seleccion.

Mejorar reclutamiento

de docentes

Puente:

Soluciones a corto plazo para mejorar la situacion actual (problema) y llegar

a la situacion ideal.

Situacion

Aproximacion / Resultado Previo

Educacién Basica.

matricula, principalmente en el

Pago diferenciado Jardin Infantil yj Debido a la baja considerable en

Infantil y secundariamente en el nivel de

Jardin

la
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basica, un desafio estratégico podria
apuntar a aumentar la cantidad de alumnos
inscritos, seria el pago diferenciado del
arancel. Asi, las areas con rebaja serian las
siguientes: Jardin pagaria un 70% y basica
un 85%.

Esta estrategia esta enfocada a un nicho de
mercado de familias que consideran
excesivo el arancel del colegio y que hasta
el momento no se han decidido a matricular
a sus hijos en esta organizacion
educacional (pero que econdémicamente
pueden hacerlo) y ademas, permitiria
introducir una ventaja en costos con nuestro
competidor directo, es decir, el colegio

Arrayanes.

Crear un programa de seleccion | Este colegio hasta el momento no ha
de personal implementado un sistema de seleccion de
personal, por lo cual lamentablemente se
han cometido errores al contratar a ciertos
profesores, lo cual ha significado que
algunas familias se decidieran a matricular

sus hijos con nuestro competidor directo.

Asi, es de vital importancia en el area de
recursos humanos, crear con rapidez un
sistema que permita tomar los resguardos

para contratar a los profesionales mas
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idoneos, tanto a nivel académico como de
personalidad. Este sistema se

implementaria en la Segunda etapa.

Campafa Publicitaria de
periodos de inscripcion vy
resultados obtenidos durante el

ano

Potenciar nuestras fortalezas y que a la vez
son debilidades en nuestro competidor, es
principalmente nuestro equipamiento e
infraestructura, dado que es el unico colegio
en la zona que cuenta con tres canchas de
futbol, un gimnasio, una piscina olimpica,
una cancha de atletismo, una zona de
picnic, 2 laboratorios de ciencias, laboratorio
de idiomas, una casa de jornadas, etc. Todo
esto da una gran ventaja competitiva que
hasta el momento no se ha sabido

aprovechar.

Dentro de la estrategia de difusion, se
pueden publicitar las ventajas del jardin
infantil, entre las que destacan el laboratorio
de computacion, 5 horas de inglés
semanales, psicopedagoga, psicologa, etc.
Esto nos permitiria establecer una ventaja

competitiva con nuestros competidores.

Implementar una estrategia publicitaria en la
ciudad, que de a conocer la infraestructura y
los buenos resultados en las pruebas de

medicidon nacional.
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Ensayos de PSU desde
Medio

10

Implementar ensayos de PSU desde 1°
Medio en adelante y seria una estrategia de
diferenciacién, ademas se potenciaria el
preuniversitario del colegio (desde tercero
medio) y abriéndolo a la comunidad, para
asi apuntar también a aumentar las

matriculas.

Como una medida curricular, se cerraria el
ano académico de 4° Medio en el segundo
trimestre, dejando el tercer trimestre para
reforzar contenidos PSU y realizar ensayos
mas continuos, para asi lograr mejores
puntajes, ya que a fin de ano, paralelamente
a las matriculas aparecen los resultados
PSU los cuales marcan en algunas familias

la decisién de donde educar a sus hijos.

Becas del 75% para alumnos de

escasos recursos de 7° Basico a

2° Medio con buenas

calificaciones, por lo
cancelaran el 25% de

colegiatura.

que

la

Otorgar Becas de 75% a alumnos de
colegios municipalizados, particular
subvencionados 0 financiamiento
compartido, de 7° Basico a 2° Medio para
alumnos de calificaciones sobre 6.0 en su
promedio final de curso, en Lenguaje y

Matematica

Exceso de personal.

Re-estudi6 de cargas horarias del
profesorado para no tener exceso de

personal.
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Externalizar servicios, tales como:

informatica y personal de aseo.

Apertura a la Comunidad San

Fernando.

El Colegio Marista en San Fernando se ha
caracterizado por ser muy cerrado a la
comunidad, por lo que soélo los alumnos y
sus familias visitan y conocen su
establecimiento. Por ello, como otra
estrategia de difusion, se establecerian
alianzas con empresas importantes (Nestlé,
Hidroeléctrica, vifias grandes, etc.), donde
existan un gran numero de funcionarios que
pertenezcan al nicho de mercado que se
esta apuntando. La estrategia de alianza se
basaria en facilitar o arrendar a menor costo
la infraestructura deportiva, como una forma
de que conozcan nuestras ventajas y de
atraerlos como posibles compradores de

nuestro servicio.

Ademas, crearia ferias y encuentros
culturales-artisticos-cientificos abiertos a la
comunidad para que asi, tanto alumnos
como padres de otras organizaciones,

puedan conocer nuestra institucion.
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1.1.3. COSTOS
Es la inversion que realizara la organizacion para cumplir con la meta que se
ha planteado y con ello obtener rentabilidad al implementar de buena manera las

herramientas de gestion.

Asimismo mediante este procedimiento optimiza y cuantifica el Costo de

Oportunidad de la organizacién en cuestion.

La mejor manera de desarrollar este aspecto de nuestro modelo es creando

tablas comparativas que potencien la informacién que hemos obtenido.
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PROBLEMA: BAJA DE MATRICULA EN EL INSTITUTO SAN FERNANDO
AREA RECURSOS HUMANOS

FACTORES

ACCIONES

RECURSOS

RESTRICCIONES

Clima

Organizacional

Buena
comunicacion
entre los
distintos
estamentos o
areas.

Buen clima a

Subir cantidad

de alumnado

seleccion y asi

contratar al

pesar de la
incertidumbre
por la baja
matricula.
Mejorar el [ « Contar con las | + Falta de Docentes
Reclutamiento y proceso de herramientas calificados y/o con
Seleccion de selecciéon  de necesarias una vasta
Docente los docentes. para realizar experiencia en la
un buen comuna.
proceso de
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personal

idéneo para el

cargo
Eficiente Contratacion » Personal
Personal Responsable eficaz y de capacitado  para
Administrativo comprobada atencion y
experiencia orientacion al
cliente.
Responsable Contratacion * Gente con
Personal de Amable y eficaz y de iniciativa 'y que
Servicio comprometido comprobada sea proactiva. Con
experiencia capacidad de
adaptarse a los
tiempos.
No ejerce una No mas que |-
Seguridad mayor los actuales
influencia en el
quehacer
estudiantil
TOTAL AREA $ 40.000 por cada candidato entrevistado

AREA: INFRAESTRUCTURA
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FACTORES ACCIONES RECURSOS RESTRICCIONES
Buena Mejorar .
Edificio construccion siempre la
De buena calidad calidad
y moderna existente
Cuenta con el Mantencion al | -
Espacios de espacio fisico dia
Recreacién necesario para
practicar deportes,
convivencias y
para la recreacion.
Implementacion Mantencion al |
Gimnasio necesaria para su dia
funcionamiento
Laboratorios Equipos para cada Mantencion al | -
Computacional alumno y material dia

didactico

adecuado.

Laboratorios de

Idiomas

Implementacion
necesaria para

cada alumno

Mantencion al
dia

Aulas

Buena

implementacién

Mantencion al

dia
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TOTAL AREA

$ 800.000

AREA: APOYO ESTUDIANTIL

FACTORES ACCIONES RECURSOS RESTRICCIONES
Material Renovar stock
Biblioteca didactico (libros) de libros
Escolar anualmente.
Material Constante
Biblioteca didactico, acceso adquisicion de
virtual a Internet CD y DVD con
material
actualizado
para cada
sector.
Apoyo Reforzamiento Horas
pedagogico pedagogico en destinadas
para el los sectores de dentro de la
alumnado Lenguaje y carga horario
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descendidos

en algunos

Matematica

desde 7° Basico

de los

profesores

sectores a 2° Medio correspondient
es.
TOTAL $ 500.000
AREA
AREA: TECNOLOGIA
FACTORES ACCIONES RECURSOS RESTRICCIONES
« Cuenta con Acceso .
Conexion a conexién en ilimitado.
Internet todas las
aulas para
sus
docentes.
Computadores * Equipos para Equipados .

para  alumnos

en Biblioteca

Virtual con
acceso a
internet

cada alumno
y cuentan
con las
comodines
necesarias
(aire

acondicionad

con el
hardware vy
software
necesarios
para
mantenerse

con la
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0 y
calefaccion)

tecnologia al
dia.

Climatizacion

salas de clases.

* Cuenta con

estufa en

Cada curso

debe comprar

cada sala el gas.
TOTAL AREA $ 600.000
AREA: FINANCIERA
FACTORES ACCIONES RECURSOS RESTRICCIONES
« Pago
Valor diferenciado
Colegiatura de la
colegiatura
por nivel de
educacion
(Jardin 70% y
Basica 80%).
* Bajar costos Clarificar
Costos de personal y necesidades
elevados mantenimient reales para el
o del Instituto. funcionamient
0.
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TOTAL AREA Los valores seran arrojados una vez que se

implemente el nuevo Departamento RR.HH.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1.1.4. RESULTADOS

Descripciones especificas de aquello que se espera que pueda hacer o
comprender un colaborador o la gestidn realizada al final de una actividad. Pueden
existir mas de un resultado y cada uno puede tener una calificaciéon asociada,
normalmente sobre una escala. Es decir, un Resultado puede ser aplicado a
multiples actividades. La idea es que a través de estos se pueda establecer el

éxito o el fracaso de algo o alguien.

Resultados Esperados seran los siguientes: Captar mayor cantidad de alumnos
para que ingresen al Instituto San Fernando, especialmente desde Prekinder a 6°

Basico.
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Objetivos Finales:

Realizar un buen método de reclutamiento y seleccidn de docentes para la
institucion y asi evitar la rotacidbn constante del personal docente, mediante
aranceles diferenciados se pretende captar mas alumnos, publicitar en forma

masiva en los medios radiales y escritos mas importantes de la ciudad.

Metas:

Las metas seran volver a posicionar al Instituto San Fernando, como el
mejor colegio de la comuna, para ello se debe dar a conocer los resultados en las
diferentes pruebas nacionales como SIMCE, PSU, en las cuales actualmente el
establecimiento esta en un alto nivel, integrar a la comunidad en las distintas
actividades desarrolladas por el colegio para que exista mayor acceso de la
comunidad a las instalaciones, lo que servira para que los futuros apoderados

conozcan plenamente la infraestructura con que cuenta este establecimiento.

Luego de tener analizados los objetivo y las metas, los Aspectos a
Modificar seria en el area de reclutamiento y seleccidon del personal docente
idéneo, en el Area Administrativa & Financiera se deberan bajar los costos

asociados a exceso de personal administrativo,
1.1.5. INDICADORES
Creados con la finalidad de establecer el cumplimiento de los objetivos,

estos buscaran explicar de manera medible los resultados obtenidos en el

transcurso del ano.
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Estos nos ayudaran a medir el grado de éxito o fracaso con el que se ha
realizado la gestion, labor o tarea correctiva, por nombrar algunas. De la misma
manera en que los ratios financieros nos entregan sélida informacion respecto a la
realidad econdmica de una organizacion, estos indicadores nos ensefaran
quienes cumplen con la satisfaccion del cliente o quien llena en menor tiempo una

solicitud, por ejemplo.

Crear indicadores de eficiencia que permita medir de manera real, los

logros obtenidos, como los que en este punto se sugieren:

GASTOS FINANCIEROS =
(Gastos Generales/Ingresos Educacionales) x 100

Mide el total de gastos/ingreso por matriculas y colegiaturas anuales.

GRADO DE PENETRACION EN EL MERCADO =
(Matriculas totales de la Institucion/ Matriculas totales del sector) x 100
Este proporciona una medida del poder o grado de posicionamiento de la
empresa en el mercado y cuanto mayor sea el valor mayor grado de monopolio

o poder para influir sobre los precios de la empresa en cuestion.

COSTE MEDIO POR DOCENTES =

Coste total de la planta docentes/numero de docentes
Esos son los puntos mas importantes para evitar la fuga de alumnos.
Un problema muy frecuente en las ‘empresas’, y en esta no es la excepcion,

es la falta de anticipacion del futuro y adaptacion al cambio, por no haber hecho

las inversiones estratégicas oportunas.
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Por tanto la eficiencia es un concepto dinamico, y mas que el valor del
beneficio actual lo que le interesa es maximizar a la empresa es el valor

actualizando de todos los beneficios futuros esperados.

Pensamos que respetando las restricciones y cumplimentando las érdenes
impuestas por los poderes publicos; una Institucion Educacional, cada vez mas
cercana a un perfil de empresa privada con fines de lucro, debe gestionarse
aplicando los mismos métodos, técnicas y criterios que en el caso de una empresa
privada, la cual sera eficiente cuando su beneficio sea maximo o su perdida

minima.

Queda claro en lo mencionado que se pueda hacer una auditoria eficiente
hay que tener unos principios de contabilidad generalmente aceptados y comunes

a unos principios de economia y administracion.

SEGUNDA ETAPA: PUESTA EN MARCHA

En esta parte del proyecto, se realizara la creacion misma del
Departamento de Recursos Humanos, asimismo se estableceran los lineamentos
que serviran de base para el funcionamiento definitivo del Departamento de

Recursos Humanos.
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El periodo minimo por el que se extendera este proceso, es de un afo, para
ser mas aclarativos un afo cronolégico, en ningun caso, el que corresponde al afio

escolar.

2.1. CREACION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

La creacion del Departamento de Recursos Humanos en el Instituto San
Fernando es fundamental para el desarrollo y la integracion de los trabajadores de
esta institucién. Esta organizacion esta conformada por personas, que son parte
fundamental de la empresa, que permiten el desarrollo continuo de la misma, para
lograr los objetivos organizativos propuestos, que ayudaran a la consecucion de

las metas planteadas.

Con la creacion del Departamento de RR.HH., los principales beneficiarios
en forma directa seran los trabajadores, y los directivos de la empresa, y de

manera indirecta los clientes, al obtener mejores resultados.

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo y coordinacion, asi como también control de técnicas,
capaces de promover el desempefo eficiente del personal, a la vez que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que colaboran en
ella alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con
el trabajo. Es decir, conquistar y mantener las personas en la organizacion,
trabajando y dando el maximo de si, con una actitud positiva y favorable.
Representa todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la

organizacion.

En la actualidad las técnicas de seleccion del personal tienen que ser mas

subjetivas y mas afinadas, determinando los requerimientos de los recursos
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humanos, acrecentando las fuentes mas efectivas que permitan contratar a los

candidatos idoneos, evaluando la potencialidad fisica y mental de los solicitantes,

asi como su aptitud y actitud para el trabajo, utilizando para ello una serie de

técnicas, como la entrevista, las pruebas de conocimientos y psicométricas, y

fase practica.

TABLA REFERENCIA DE COSTOS SEGUNDA EPATA *

DURACION
ITEM TOTAL
1 MES 2 MES 3 MES

Aviso

200.000 200.000
Publicitario
Implementacié
n 1.000.000 1.000.000
Oficina
Sueldo
Encargado de 900.000 900.000
RR.HH.
Sueldo
Asistente 350.000 350.000
RR.HH.

1.200.000 1.250.000 2.450.000

2.1.1. Funciones del Departamento de RR.HH.

* Estos valores son sdlo referenciales, sin embargo se han obtenido por medio de cotizaciones realizadas en

el mercado real.
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El Departamento de Recursos Humanos es esencialmente de servicios, a
su vez, asesora, no dirige a sus directivos, tiene la facultad de dirigir las

operaciones de los departamentos.

Sus funciones esenciales seran las siguientes:

e Ayudar y prestar servicios a la organizaciéon, a los directivos y a los
empleados.

e Describir las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las
cualidades que debe tener la persona que lo ocupe.

e Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo del
liderazgo.

e Reclutar al personal idéneo para cada puesto.

e Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya en
funcién del mejoramiento de los conocimientos del personal.

e Brindar ayuda psicologica a sus empleados en funcion de mantener la
armonia entre éstos, ademas buscar solucién a los problemas que se desatan
entre estos.

e Llevar el control de beneficios de los empleados.

e Distribuir las politicas y procedimientos de recursos humanos, nuevos o
revisados, a todos los empleados, mediante boletines, reuniones,
memorandums o contactos personales.

e Supervisar la administracion de los programas de prueba.

e Desarrollar un marco personal basado en competencias.

e Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, ya que permite a la empresa

triunfar en los distintos mercados nacionales y globales
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2.1.2. Composicién del Departamento de RR.HH.
El DRH esta compuesto por las siguientes areas:
Disefo, Descripcion y analisis de cargos
Reclutamiento de Personal
Seleccion
Compensacion
Beneficios Sociales
Evaluacion de desempefio
Entrenamiento y desarrollo del personal
Relaciones Laborales
Higiene y seguridad en el trabajo
Desarrollo Organizacional

Base de datos y Sistemas de informacién



Diagrama de Composicion del Departamento de RR.HH.
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2. 1.3. Tareas que deben realizar las principales areas que componen el
Departamento de RR.HH.

Diseno, descripcion y analisis de cargos

Se debe realizar una pauta estructurada donde se definen los aspectos
significativos de cada cargo, tanto de docentes, administrativos y auxiliares,
como son las funciones a desempefar, competencias requeridas y formacién
académica. Esta pauta debe ser creada por la seccidén de la organizacion que

solicita cubrir la vacante.

La descripcidon de cargos es una relacion escrita que define los deberes y las
condiciones relacionadas con el cargo. Proporciona datos sobre lo que el
aspirante debe hacer, cémo lo hace, y por qué lo hace.

En este proceso se determinan los elementos o hechos que componen la
naturaleza de un cargo y que lo hacen distinto de todos los otros existentes en

la organizacion.
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La descripcidn de cargos debe contener las atribuciones o tareas del cargo (lo
que el ocupante hace), los métodos empleados para la ejecucion de esas
atribuciones o tareas (cémo lo hace) y los objetivos del cargo (para qué lo

hace).

En el anadlisis de cargo se debe obtener, analizar y registrar informacion
relacionada con cada cargo. Es un proceso de investigacion de las actividades
del trabajo y de las demandas de los trabajadores, cualquiera que sea el tipo o

nivel de empleo.

Dentro de las tareas del departamento es realizar un reordenamiento de

tareas y funciones de los distintos cargos:

- Rector

- Vicerrectora

- Directora Educacion Basica (Prekinder a 6° Basico)

- Director Media (7° Basico a 4° Medio)

- Director de Pastoral

- Coordinador Pedagdgico

- Profesor de Asignatura: Religidén, Lenguaje, Inglés, Matematica, Historia
Filosofia, Biologia, Fisica, Quimica, Arte, Musica,
Tecnologia, Educacion Fisica.

- Psicologa

- Psicopedagoga

- Inspectores

- Administrador

- Contadora

- Recaudadora

- Secretaria de Rectoria y Colegio
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- Recepcionista

- Bibliotecaria

- Encargada de Biblioteca Virtual
- Encargado de Publicidad y Audiovisual
- Encargado de Informatica

- Encargado de Multicopiado

- Auxiliar de Enfermeria

- Mayordomo

- Auxiliar de Patio

- Auxiliar de Aseo Salas

- Auxiliar de Administracion

- Auxiliar del Jardin Infantil

- Auxiliar de Cancha

- Guardia

- Nocheros
Se crearan los siguientes cargos:

- Jefe de Departamento de RR.HH.
- Asistente de RR.HH.

TERCERA ETAPA: CAPACITACION Y DESARROLLO
Una de las problematicas que mas se reitera a la hora de iniciar las

evaluaciones, es la del rendimiento de los docentes, ademas de la poca

continuidad de los proyectos educacionales que estos realizan.
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Uno de los ejemplos mas claros del fendmeno antes descrito, se dio con la
salida del Profesor de Matematicas que al dejar la Institucion, provocé que varios
alumnos se matricularan en el Colegio del cual actualmente forma parte. Es asi,
como decidimos transformar esta Debilidad en Fortaleza, y preocuparnos de una

parte fundamental del quehacer diario de la organizacion.

Por lo que consideramos absolutamente necesario abordar este tema como
corresponde, hemos decidido crear un departamento de apoyo docente dentro de
la misma area de Recursos Humanos, que ayudara a mejorar optimizar y el
rendimiento de los docentes. Esta area, contara con objetivos claros, que segun
nuestra vision sera clave a la hora de cambiar la vision que tienen los apoderados

con respecto a nuestra institucion.

3.1. Planes de Carrera

Antes de proponer los planes de carrera para el cuerpo docente y personal
administrativo del Instituto Maristas Sede San Fernando, debemos establecer los
cargos a los que puede acceder un docente dentro del establecimiento, los cuales
son:

o Jefe de UTP

e Direccion de seccion
Teniendo claro que una gestion integrada de Recursos en nuestra

Organizacion, exige contar con los Recursos Humanos, que son pieza clave en el

Desarrollo de la Empresa.
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El trabajar por Objetivos negociados y participados, supone una
planificaciéon estratégica de la Empresa en su globalidad y una planificacion

estratégica del personal en particular.

Esto nos asegurara el desarrollo del personal, en consonancia con el
crecimiento de la empresa. Para la implantacion de un plan de carreras, conviene
tener en cuenta algunos puntos:

e Los Recursos Humanos contratados por la Empresa pertenecen a la
Organizacion. No son propiedad de una Unidad o Departamento determinado.

e Requiere del mando una auténtica Gestion de Personal, administrando,
evaluando, motivando y movilizando Recursos Humanos.

e La planificacién de los Recursos Humanos internos no puede aislarse de la

planificacion de la entrada de nuevo personal.

3.1.1. Objetivos del Plan de Carreras
Desarrollo profesional de las personas con alto potencial, mediante la
planificacién de acciones en materia de:

- Gestion de Personal.

- Formacion.

- Rotacién.

- Promocién.

- La cobertura del puesto en el tiempo planificado, por la persona adecuada.

- La dotacion a la Direccion y Departamento de Recursos Humanos de un
Sistema que permita una Gestion planificada de las personas de Alto
Potencial.

- La garantia para la Empresa de que, por una parte, existira una cobertura

de los puestos Directivos.

3.1.2. Ambito de aplicacion
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En un primer momento, se aplicara cuando confluyan las siguientes
circunstancias:
- Cuando se produzca la vacante
- Puestos Clave o de Alto Riesgo en la Organizacion.
- Personas de alto potencial, que reunan las siguientes condiciones:
- Titulacién universitaria.
- Entre 25y 45 afios.
- Con dos afios minimos de docencia y curso de Administracion
- La Direccién en conjunto con el departamento de recursos humanos es la
que debe decidir cuales seran considerados personas con Alto Potencial,
que entran en el plan de carreras. Cada afo se ira ampliando este universo
hasta contar con dos personas preparadas para ocupar el puesto
considerado clave o de alto riesgo. Si la persona elegida no cuenta con el

curso de administracion este sera pagado integramente por el empleador.

3.2. Creacion del Departamento Apoyo Docente

La idea de la creacion del Departamento Apoyo Docente, es posibilitar al

Educador que es parte de la Institucion -y al que no, pero tiene el interés de
serlo-, a que tenga donde encontrar material de apoyo, nociones de evaluaciones

entre otras formas de cimentar su labor de la mejor manera.

e Que sea un proceso constante de acompafiamiento y reflexidn sobre la

practica docente, en base al Modelo Educativo y el rol del Docente en él.
e Que pueda otorgar apoyo personalizado y capacitacion constante.

e Se podria lograr con el departamento propuesto, mejorar los indicadores de
gestion de los docentes, ademas de que suban sus niveles de evaluacién ante

la institucion.
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Usar el departamento para un mejor indicador de satisfaccion no sélo para los

alumnos, sino también para los apoderados.

Los puntos que se muestran anteriormente, pueden servir de lineamientos

claros para conseguir objetivos determinados, en el area especifica de los

docentes de toda la institucion. Esto se puede conseguir a través de, mejorar la

experiencia académica en el aula, no solo desde el punto de vista de los alumnos

que son los primeros en percibirlo, sino por parte de los mismos docentes, quienes

sentirian un respaldo claro, honesto y tangible a la hora de solicitar el apoyo de

esta area. Para eso hemos de abordar cinco puntos clave:

Docente: El profesor de la institucion, entendera de mejor manera su labor
y la influencia de la misma en los demas, por tanto, le servira como un
soporte a sus necesidades. Ademas podra contar con el Feedback de sus
pares al momento de enfrentarse a una situacion compleja o de

necesidad de formacion.

Recursos: Estos apuntan no sélo a destinar un valor econémico a algunas
de las actividades que desarrolle el departamento, o que desarrollen los
docentes. Sino, a contar con el respaldo de los recursos intelectuales, de
asesorias y de materiales o herramientas de las que disponga la
institucion y que sean necesarias para el éxito de alguna actividad
especifica. Ademas de recursos virtuales, como por ejemplo, espacio en
la intranet de la institucién, asi como la posibilidad de compartir archivos
FTP, para poder dar curso a las necesidades de cada docente.

Aula: Mejorar la sensacion del desarrollo escolar, y al mismo tiempo del
desarrollo de la docencia. Es decir, enfocar las fuerzas en que las clases
no sean soOlo una catedra tradicional, que se permitan espacios de

creatividad de creacién de proyectos paralelos, que apunten a una mejora
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social. Asi se ayudara al crecimiento social de los educandos, como

también de los educadores que veran fortalecer sus vinculos con estos.

- Alumno: Respecto a los alumnos se les ayudara a desarrollar actividades
de interés, como las artes, eventos culturales, deportivos o de ocio, que
apunten a su desarrollo como personas integras, en puedan desarrollarse
sin miedo a la integracion de otras personas. Ademas académicamente,
se les continuara apoyando, mostrando especial interés no solo por los
alumnos mas aventajados, sino ademas reforzando a aquellos que

necesiten subir sus calificaciones.

- Maleta Didactica: Este aspecto hace mencion a los materiales, que
estaran disponibles para la utilizacion de documentos, contenidos, u otro
que vaya en apoyo directo de la formacién de los docentes. Sera una
aplicacion, a la que se podra tener acceso mediante el web site de la
institucion. Para esto se habilitara una cuenta en la que el docente podra
tomar las decisiones, de que contenidos utilizara, ademas de guias y

contacto directo con los correos electronicos de los alumnos.
Que seran parte de un ordenamiento en conjunto, que ayude a resaltar las

caracteristicas de cada docente, de la mejor manera posible. Que es como a

continuaciéon muestra el diagrama dinamico.
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Indicador
indice
Docente

Indicador
Ap. Asignatura
Ap. Examen

Experiencia
educativa

~Rerdando | en Aula

MALETA
DIDACTICA

Aprendizaje

La idea central del Departamento de Apoyo Docente, es que no solo se
preocupe de ensefiar de manera formal y/o tradicional las materias, que
corresponden a cada asignatura, sino, que ademas pueda ayudar a detectar otras
caracteristicas que sean tan valorables como poco tradicionales. Por nombrar
algunas, la deteccion de alumnos con condiciones de lider, alumnos poco
colaboradores y de problemas conductuales, asi como, valorizar a quienes si bien
no destacan por ningun aspecto académico tradicional, pero si son valorados por
otras actitudes colaborativas y destrezas, como es el caso del Baile, o el Teatro,

etcétera.

3.2.1. Mejoras y Diferencias que ofrece el Departamento de Apoyo Docente
Esta orientado directamente a Obtener Mejoras en el Aprendizaje de los

Alumnos, haciéndolo mas integro y preciso en su puesta en marcha. Por su parte,

ademas da al docente nuevas herramientas de participacion que ayudaran en su

desarrollo profesional.
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Para hacer mas clara su apreciacion hemos de entender que son cuatro sus

dimensiones, 0 espectros mas importantes, es decir, son las que hacen de éste su

base y sustento.

Estructura de la clase: Manejo de los espacios, el desarrollo de la clase las

evaluaciones, relacion de contenidos y evaluaciones. Ademas del uso
oportuno de materiales y administra de manera eficiente las herramientas
comunicacionales electronicas. También crea las presentaciones para que los

alumnos repasen, etc.

Habilidades comunicacionales: En este aspecto, se mide el lenguaje oral, la

expresion corporal el uso adecuado del tono voz, y de la misma voz.
Demuestra seguridad y desarrolla un viaje emocional creativo en cada una de
sus explicaciones, dando énfasis en la motivacién y la participacion de los

ninos.

Clima del Aula: En este punto se plantea, que el docente pueda crear un clima

de desarrollo optimo para los jovenes y sus colegas. Que asimismo, pueda
demostrar su sentido del humor, que convoque al orden y la complicidad de

los educandos en sus quehaceres, que demuestre empatia.

Facilitacion: Mantiene el interés de los alumnos, ademas de destacar sus
aportes e instarlos a destacar positivamente entre sus pares. Que pueda
desarrollar su lado, que aporta, es que es un facilitador de instancias, de
compromiso. Saluda y reconoce a cada uno de sus estudiantes, ademas de

despedirse de manera cordial.
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ORIENTADO AL INDICE
DOCENTE Y APRENDIZAJE

CUATRO DIMENSIONES:

* Estructuradelaclase

+ Habilidades comunicacionales
* Climadel Aula

+ Facilitacién

PLAN DE MEJORA PERSONAL

PROCESO DE APOYO PERMANENTE

SISTEMATIZACION DE LA EVIDENCIA
DEL PROCESO

La idea es desarrollar un Plan de Mejora, que apunte a que esta se realice
de manera continua, optimizando los procesos y desarrollando al docente sus
colaboradores y educandos, como un conjunto enfocados en el crecer como

personas y profesionales.

El Proceso de Apoyo Permanente, busca desarrollar de manera ordenada
las mejoras que se han gestionado de manera estratégica. Ademas no hemos de
olvidar, es necesario crear un respaldo de las clases y de los trabajos, dinamicas
asociadas a ellas, los cuales se podran reutilizar de manera digital, gracias al

punto que denominamos Sistematizacion de la Evidencia.
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PLAN DE MEJORAMIENTO

Planificacion estratégica del ISF al 2017. (Archivo anexo).
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CONCLUSIONES

La realizacion de un proyecto, siempre amerita algun tipo de analisis, ya
sea de caracter comparativo, econdémico, social o de cualquier otro que se estime
conveniente o relevante. Es imposible pasar por alto del analisis, la realidad que
nos propone la realizacion de un departamento de Recursos Humanos para el

Instituto Marista de la ciudad de San Fernando.

A pesar de que en algun momento, llegamos a cuestionarnos, la creacion
del Departamento de Recursos Humanos con el correr del tiempo, fuimos notando
lo necesario que se hacia. No sélo por un tema econdémico, sino por un tema de

Desarrollo Organizacional, pero ademas de identidad cultural.

Implementarlo no soélo implica mejorar u ordenar, el quehacer de la
institucion, sino fomenta el desarrollo y fortalece las bases de la institucion,
evitando, la rotacion del personal, la mala comunicacion o el desorden a la hora de
asignar las labores. Asimismo, viene de la mano con nuevos cargos Yy la
descripcion de los antiguos para evitar la sobrecarga en los deberes, de algunos

funcionarios.

Respecto a los costos que estan implicitos en el desarrollo de esto, hemos
priorizado por mantener a gran parte de los trabajadores de planta y evitar renovar
contrato a los que estan a plazo fijo y a fin de contar con un minimo de recursos

para poder iniciar los planes de renovacion. Todos los valores seran con relacion a
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los valores de mercado, aunque respetando las tarifas que la congregacion envia

desde Santiago y las cuales ya vienen calculadas.

Muchas fueron las ideas, pero pocas que tuvieron la fuerza para quedarse
hasta el final del presente Informe. Lo que pretendimos desarrollar en un principio
no quedo integramente plasmado en estas paginas, no obstante, y en honor al
tiempo, sopesamos la informacion de la que disponiamos para realizar un informe
de ésta envergadura, debimos re-enfocarnos en los contenidos que nos
parecieron mas importantes y mas directamente relacionados con los objetivos

principales.

De estos objetivos mencionados en el inicio de este Informe, y de acuerdo a
nuestra apreciacion mismos que lograron su finalidad cabalmente, es de los
cuales pudimos extraer algunas de las conclusiones y sugerencias. Asimismo, de
la realizacion misma del cuerpo de éste informe.

Conclusiones Generales

En esta parte haremos menciones a temas que, de una u otra forma se han

visto como pro y contras, al momento de llevar a cabo la ejecucion de esta idea.

Respecto de los objetivos que nos propusimos, podemos decir que cumplimos

con ellos cabalmente.

El orden en la realizacion de estos puntos, vale decir, los objetivos, es vital

para éxito de los mismos.

El Marco Tedrico respecto del tema objeto de este Informe es excesivamente
amplio, por lo que se debe ser muy cuidadoso respecto de los autores en que

se sustentara en trabajo.
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Es absolutamente necesario contar con un profesor guia o un profesional afin,
que cuente con los conocimientos adecuados para orientar la informacién
recopilada, funcion que en esta ocasion realizé el Profesor Alejandro Almuna,

a quien agradecemos su apoyo.

El Marco Histérico debe ser un apoyo relevante a la hora de contextualizar, a
quienes trabajen en la puesta en marcha del proyecto, y no una mera resefia

historica, para sumar paginas.

Los costos asociados a la previa de la realizacidon del proyecto no son
elevados. No obstante, es necesario considerar que la cantidad de
horas-hombre, puestas en este Informe superan a las que normalmente

trabaja un ejecutivo promedio.

Hacer eficiente el Departamento de Recursos Humanos no sélo tiene que ver
con un buen proceso de planificacién y control, sino ademas de apoyo de

otras areas como la Financiera y la Informatica.

Determinar o identificar los problemas de gestion, no implican la solucion de
los mismos y aunque en estas hojas se encuentra la orientaciéon para

encontrar el camino a la solucién de muchos, no son la solucién definitiva.
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GLOSARIO

Pedagogico: Adj. de la pedagogia o relativo a esta ciencia. Expuesto con

claridad y sencillez, de manera que sirve para educar o ensefar

Liderazgo: el conjunto de capacidades que un individuo tiene para influir en la
forma de ser de las personas o en un grupo de personas determinado,
haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y

objetivos.

Dimension teleoldgica: se refiere, al plano de lo divino. La teologia de hecho,
es la ciencia o disciplina que estudia a Dios y lo referente a El, a la luz de la
revelacion. La teologia es reflexién, es la fe que busca entender hasta donde le
es posible, consciente de que en el fondo permanece el misterio insondable de

Dios

Folklore: conjunto de las creencias, practicas y costumbres que son

tradicionales de un pueblo o cultura.

Antropologia: ciencia social que estudia al ser humano de una forma integral.
Para abarcar la materia de su estudio, la Antropologia recurre a herramientas y

conocimientos producidos por las ciencias naturales y otras ciencias sociales.
Sociologia: ciencia social que estudia los fendbmenos colectivos producidos por

la actividad social de los seres humanos dentro del contexto histérico-cultural

en el que se encuentran inmersos
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e Coaching: método que consiste en dirigir, instruir y entrenar a una persona o a
un grupo de ellas, con el objetivo de conseguir alguna meta o de desarrollar

habilidades especificas.

e Habilidades: hace referencia a la mana, el talento, la pericia o la aptitud para

desarrollar alguna tarea

e Competencias: capacidades de poner en operacion los diferentes
conocimientos, habilidades, pensamiento, caracter y valores de manera
integral en las diferentes interacciones que tienen los seres humanos para la

vida en el ambito personal, social y laboral.

e Congregacion: Se llama asi, a una hermandad de fieles de una misma tradicion
religiosa, generalmente cristiana (Catdlica).

e Evangelizar: Predicar el Evangelio y el mensaje cristiano.

e Didcesis: distrito o territorio cristiano en que tiene y ejerce jurisdiccion

eclesiastica un prelado: arzobispo, obispo, etc.

e Know How: Es una expresion anglosajona utilizada en los ultimos tiempos en el
comercio internacional para denominar los conocimientos preexistentes no
siempre académicos, que incluyen: técnicas, informacién secreta, teorias e

incluso datos privados (como clientes o proveedores).

e Desarrollo Organizacional: el esfuerzo libre e incesante de la gerencia y todos
los miembros de la organizacion en hacer creible, sostenible y funcional a la
Organizacion en el tiempo, poniéndole énfasis en el capital humano,
dinamizando los procesos, creando un estilo y sefalando un norte desde la

institucionalidad.
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e Coste: Gasto o sacrificio en que se incurre en la produccion de un bien o la

prestacion de un servicio.

e Capacitacion: es la adquisicidon de conocimientos técnicos, tedricos y practicos
que van a contribuir al desarrollo de individuos en el desempefio de una

actividad.
e Outplacement: Consiste en un Programa integral para Asistir al empleado que

sera desvinculado de la empresa apoyandolo en su proceso de reinsercion en

el mercado laboral
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contamos con internet como nuestra principal fuente de informacion. Sin embargo,
jamas dejamos de lado los libros. De ambas fuentes, extrajimos frases, esquemas

o simplemente aclaramos dudas.

A continuacién un pequefo listado con links y los libros que fueron

utilizados en la realizacion de este informe.

Sitios web y Links utilizados.

e www.google.cl
e www.df.cl
e http://www.emol.com/economia/
e http://unamosapuntes3.tripod.com
e http://www.psicolink.com
e http://www.uch.edu.ar
e http://icomerciales.wordpress.com/administracion/adam-smith-libros/

e http://icomerciales.wordpress.com/rrhh/comportamiento-organizacio

nal-por-robbins/
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Libros inspeccionados o citados:
e “Administracion, Una Perspectiva Global”; autor, Harold Koontz &
Heinz Weihrick.- Editorial McGraw Hill.-

e “Administraciéon de Recursos Humanos” autor, Idalberto Chiavenato.-
Editorial McGraw Hill.-

e “Capital Humano”, Coleccién Havard Business Review.- Editorial

Deusto.-

e “Como Medir el Rendimiento de la Empresa”, Coleccion Havard

Business Review.- Editorial Deusto.-

e “Habilidades no tradicionales para un liderazgo”, autor Vasco Moulian

- Editorial, Universidad del Desarrollo.-
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