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RESUMEN

La Coordinacién de Equidad, Formacion y Accién Social del GAD Provincial de Morona
Santiago presenta limitaciones en su accionar interno, aquellas principales son descoordinacion
en sus procesos departamentales y deficiente manejo de base de datos, no permitiendo asi un
funcionamiento institucional agil y eficaz, resultando en la demostracién de poca capacidad para
atender los grupos vulnerables de la provincia que es su razon de ser; el objetivo fue el disefio de
un sistema de gestion que priorice la creacion y manejo de una base de datos dinamica que genere
seguridad, ademas buscar alternativas de gestion para el aumento de la capacidad de atencion y
satisfaccion de las personas, y aplicar métodos administrativos de control que permitan evaluar el
desempefio laboral. La metodologia aplicada consté de un enfoque cualitativo y cuantitativo,
presentd un nivel de investigacion correlacional para el analisis del comportamiento de las
variables, la intervencién en el trabajo de campo fue transversal debido a la ejecucion dentro de
un determinado tiempo, fue una investigacion documental y de campo, us6 los métodos deductivo
e inductivo y las técnicas e instrumentos empleados fueron encuestas a los funcionarios y
entrevistas a determinados directivos. Como resultado se observd que la institucion carece
eficiencia en sus procesos internos debido a la poca sistematizacion, ademas se identifico la falta
de socializacion laboral y también la ausencia de proyectos que generen autogestién para
encontrar financiamiento externo. Por lo que se concluy6 que la institucién no cuenta con un
sistema de gestion que garantice organizacion empresarial, se disefié un sistema de gestion que

propone estrategias creadas a partir de la necesidad que presenta actualmente la institucion.

Palabras clave: <GESTION ADMINISTRATIVA>, <INTELIGENCIA EMPRESARIAL>,
<SISTEMATIZACION>, <EFICIENCIA>, <COOPERACION INTERNACIONAL>.
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ABSTRACT

The Coordination of Equity, Training and Social Action of the Provincial Government of Morona
Santiago has limitations in its internal actions, the main ones are lack of coordination in its
departmental processes and poor database management, thus not allowing an agile and effective
institutional functioning, resulting in the demonstration of little capacity to serve vulnerable
groups in the province, which is its raison d'étre; The objective was to design a management
system that prioritizes the creation and management of a dynamic database that generates security,
in addition to seeking management alternatives to increase the capacity to serve and satisfy
people, and to apply administrative control methods to evaluate work performance. The
methodology applied consisted of a qualitative and quantitative approach, presented a
correlational research level for the analysis of the behavior of the variables, the intervention in
the field work was transversal due to the execution within a certain time, it was a documentary
and field research, it used the deductive and inductive methods and the techniques and instruments
used were surveys to the employees and interviews to certain managers. As a result, it was
observed that the institution lacks efficiency in its internal processes due to the lack of
systematization, as well as the lack of labor socialization and the absence of projects that generate
self-management to find external financing. Therefore, it was concluded that the institution does
not have a management system that guarantees business organization, a management system was

designed that proposes strategies created based on the current needs of the institution.

Key words: <ADMINISTRATIVE MANAGEMENT>, <ENTERPRISE INTELLIGENCE>,
<SYSTEMIZATION>, <EFICIENCY>, <INTERNATIONAL COOPERATION>.
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INTRODUCCION

Morona Santiago es la provincia con mayor indice de Pobreza por Ingresos en el Ecuador,
alrededor del 70% de sus habitantes han presentado esta caracteristica en el 2021, y actualmente
su tasa de desempleo ronda en los 5,6%, presentando una tendencia de aumento en los Gltimos
meses del 2022. A la vez, el porcentaje de personas con discapacidades es del 2,97% de la
poblacion, es decir, aproximadamente 5.837 personas. Frente a esta situacion socioeconoémica,
nace CEFAS-PATRONATO DEL GADPMS, una institucion pablica que tiene su enfoque en la
ayuda social, especialmente a los grupos mas vulnerables de la provincia, para ello, brinda
servicios de atencion que garanticen la satisfaccion de las necesidades béasicas a estos grupos

prioritarios.

Actualmente, la institucion requiere de un sistema eficiente que mejore los procesos internos,
debido al poco alcance que presenta en su accionar, limitantes en el modelo de funcionamiento
institucional y en el financiamiento para sus actividades. Asi que, el objetivo de esta investigacion
es disefiar un sistema de gestion que establezca estrategias permanentes alineadas a lograr una
fluidez y alcance mayor en sus procesos, principalmente en aquellos mas relevantes dentro de los
departamentos de Trabajo Social, Talento Humano y Direccion Administrativa, buscando fijar un
modelo eficiente de trabajo en el que se aproveche las ventajas de la tecnologia, la

institucionalidad y el profesionalismo.
El presente trabajo se encuentra integrado por seis capitulos:

CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION - Se formula el problema principal en base
al anélisis de los subproblemas encontrados en la institucion, se plasman los objetivos que se

pretende alcanzar, la justificacion del problemay la pregunta que valida la investigacion.

CAPITULO II: MARCO TEORICO. — Principalmente se fundamenta el tema de la investigacion
en base a un desglose de informacién que debe ser referenciada y citada de fuentes validas,
partiendo desde el modelo a seguir, los métodos e instrumentos de estudio y culminando en

conceptos basicos acordes al tema.

CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO. — Se da a conocer la manera de como se va a
llevar la investigacion. Bajo el método inductivo y deductivo, con técnicas como la encuesta a los
funcionarios de la institucion y entrevistas a areas especificas, aclarando que no fue necesario el

calculo de muestra debido a que se trabajé con toda la poblacion.

CAPITULO IV: MARCO DE ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS. — Se ha
generado una interpretacion y un analisis por cada pregunta de la encuesta reflejada en
informacion cualitativa y cuantitativa sobre tablas y graficos; y se ha realizado un analisis general

de las respuestas obtenidas en las entrevistas.



CAPITULO V: MARCO PROPOSITIVO. — Se presenta la propuesta, como un sistema de gestién
integrado por cuatro principales estrategias, mismas conformadas por actividades especificas,

bajo el modelo del ciclo del sistema de gestion de Kaplan y Norton que consta de cinco etapas.

CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. — Se establece si los objetivos
planteados se han alcanzado y cémo han sido logrados, a la vez brindando recomendaciones

directas a la institucion, en pro de aumentar la eficiencia.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Planteamiento del problema
CEFAS Patronato del GADPMS, al ser una institucion puablica dependiente, tiene limitada su
gestion para la accion social, prestando servicios y ayudas que no son suficientes para la atencién
a todas las personas vulnerables de la provincia; presentando una autogestion deficiente; ademas
se genera demasiada carga de trabajo para sus empleados, quienes han experimentado mucha
rotacion en sus responsabilidades, provocando una falta de coordinacion; misma que se
incrementa al existir cantidad innecesaria de filtros para realizar procesos internos.
Adicionalmente, trabajan con capacidad informética reducida al no manejar un registro

actualizado de todo el territorio provincial.

1.2.Formulacién del problema
¢Cémo incide la implementacién de un Sistema de Gestion en los procesos internos para la
Coordinacién de Equidad, Formacion y Accion Social (CEFAS) del GAD Provincial de Morona

Santiago?

1.3.Sistematizacion del problema

o ¢Tiene la institucion base de datos de personas discapacitadas de todo el territorio
provincial?

o ¢Son eficientes y apropiados los procesos internos?

o ¢Existe coordinacion entre los departamentos o &reas de la institucion?

o ¢Lainstitucion ejerce actividades para la autogestion?

1.4.Objetivos
1.4.1. Objetivo General

Disefiar un Sistema de Gestion para la Coordinacién de Equidad, Formacion y Accién Social
(CEFAS) del GAD Provincial de Morona Santiago para alcanzar eficiencia en los procesos de los
diferentes departamentos de la institucion.
1.4.2. Obijetivos Especificos
¢ Realizar un diagndstico situacional de la Coordinacién de Equidad, Formacion y Accion
Social (CEFAS) del GAD Provincial de Morona Santiago por medio de herramientas de
estudio.
e Indagar en fuentes bibliogréaficas que aborden la gestion de procesos para determinar un
modelo de seguimiento apropiado que respalde la propuesta.
o Disefiar un sistema de gestion enfocado en la autogestion y mejora de procesos internos

para reducir la dependencia al GAPMS.



1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacion tedrica
Mediante el apoyo de articulos cientificos, trabajos universitarios y de titulacion referentes al
tema, se pretende dar fundamento a los conceptos y procesos aplicados, tales relacionados al
disefio de un Sistema de Gestion, sus componentes, pasos e importancia dentro de una institucion
publica. Ademas, fundamentar la incidencia de un Sistema de Gestidn basado en la autogestiéon y
la buena practica laboral para la consecucién de resultados positivos reflejado en el

funcionamiento interno de la institucién y beneficiarios alcanzados.

1.5.2. Justificacién metodoldgica
Para la investigacion cientifica, partimos con un enfoque mixto que se refiere a la integracion
sistematica de la informacion cualitativa y cuantitativa, un nivel de investigacion correlacional
para la interpretacion de las variables, la intervencion en el trabajo de campo es transversal debido
que el estudio se ejecuta en un tiempo determinado, el tipo de investigacién es documental y de
campo, se tendra apoyo de registros bibliogréficos y a la vez “in situ”, recopilando datos
necesarios. Los métodos aplicados son deductivo e inductivo; deductivo mediante el
razonamiento de premisas para formular conclusiones e inductivo al aplicar principios generales
en hechos particulares.

1.5.3. Justificacion practica
Iniciamos con una recopilacion de informacion dentro de la institucion (Plan de trabajo 2022,
Manual de procesos, Reglamento Interno, encuestas y entrevistas), se analiza los aspectos a
modificar mediante la interpretacion de resultados. Se continda con la elaboracion de una base de
datos por medio de la colaboracion del Registro Social, se prepara un plan de trabajo que busque
la autogestion de CEFAS para aumentar su capacidad de adquisicion, contratacion y
productividad. De tal manera, este Sistema de Gestion fortalece a la institucion en su
funcionamiento, generando una cultura de mejora continua y a la vez ser considerado como un

aporte de integracion curricular para la academia de educacién superior.

1.6. Pregunta de investigacion
El disefio de un Sistema de Gestion para CEFAS-Patronato del GAD Provincial de Morona
Santiago, permitira estandarizar los procesos, logrando mayor eficiencia de estos.
Variable independiente: Sistema de gestion

Variable dependiente: Eficiencia en los procesos.



CAPITULO Il - MARCO TEORICO

2.1.Referencias tedricas

La presente investigacion esta basada y guiada en trabajos de titulacion con temas similares de
graduados en la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, publicados desde el 2017 hasta el
2022. Dentro de esta indagacion se observé que globalmente existen publicados en la web 15.400
trabajos académicos que tienen relacion al disefio de un Sistema de Gestion, de los cuales se han
seleccionado cuidadosamente tres de ellos para utilizarlos como apoyo referencial.

En el trabajo de titulacion “Disefio de un Sistema de Gestion Administrativa-Financiera para el
Gobierno Auténomo Descentralizado Parroquial Rural Rumipamba, Canton Joya de los Sachas,
Provincia de Orellana” Pillajo (2017) manifiesta que, el sistema de gestion administrativa ayuda
en el control de la institucién mediante la identificacion de problemas por cada fase, por medio
de flujogramas disefiados (p.15).

En base al trabajo de titulacion de Pillajo, se toma en cuenta la importancia de plasmar
documentalmente todas las acciones y actividades empresariales con sus respectivos responsables
para garantizar que los entregables sean cumplidos de forma eficiente. Ademas, para una mejor
comprension de las responsabilidades, estas deben dividirse por areas y recalcar el punto de
relacién entre aquellas.

En la tesis denominada “Disefio de un Sistema de Gestion Administrativa para la Cooperativa de
taxis “La Politécnica”, del canton Riobamba, Provincia de Chimborazo, para el periodo 2017”
Espinoza (2018) detalla que, es importante la realizacion de una investigacion interna para
establecer fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades, que ayudaran para la toma de
decisiones p.44.

En este documento se evidencia principalmente el enfoque de realizar un analisis previo de la
situacion actual de la empresa para conocer el punto de partida hacia lo que se busca implantar o
mejorar. En el caso de la presente investigacion, el primer diagnostico se ha realizado mediante
entrevistas a los directores para plantear el problema principal y los problemas secundarios,
posteriormente con la ayuda de los resultados de las encuestas se formara una vision amplia de
las problematicas que debe atender este sistema de gestion.

En el trabajo de titulacion “Disefio de un Sistema de Gestion Administrativo para mejorar el
rendimiento productivo de la Asociacion de Productores Agricolas del rubro Conpapa
Tungurahua Agropapa” Quinche (2021) menciona que, los métodos utilizados fueron la
observacion directa, la entrevista al propietario, encuestas a clientes y colaboradores de la
asociacion, bajo una metodologia cualitativa p. 40-41.

Quinche atribuye su metodologia mediante las técnicas de entrevista y encuesta, idea que esta
aplicada a la presente investigacion, se considera indispensable realizar entrevistas a los directores
de las areas y encuestas a todos los empleados de la institucién, los resultados tendran que

demostrar coherencia con los principales problemas pero con perspectivas diferentes que
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enriquecen la interpretacion del autor, debido a que la gestion administrativa acapara el

funcionamiento de toda la organizacién.

2.1.2. Sistema

Bastidas (2019) menciona que “un sistema es un compendio de instrumentos gque se relacionan
entre si y permiten la consecucion de objetivos y metas organizacionales, para mejorar las
actividades y estrategias de un periodo fijado” p.23.

Por lo tanto, un sistema se considera a los procesos integrados por actividades y recursos
interrelacionados, con el fin de ejecutarlos para el mejoramiento y alcance de los fines

empresariales.

2.1.3. Gestién Administrativa

Gestion administrativa establece las maneras, estrategias y mecanismos que deben ejecutarse para
alcanzar los objetivos de una organizacion.

La gestion administrativa resulta ser planes especificos, por lo tanto planes operativos para
cumplir con los objetivos de la institucion.

2.1.4. Sistema de Gestion Administrativo

Un Sistema de Gestion Administrativo resulta del desempefio grupal, reflejado en el
cumplimiento de las labores diarias, trabajando con modelos de planeacion, la organizacion, la
direccion y el control, para lograr fines de la organizacion. (Bastidas, 2019, p.28).

Se establece que el sistema de gestion es la integracion de la planificacién, organizacion, direccion
y control, por lo que influye el compromiso de todos los miembros bajo cumplimientos y
estandares acordados.

2.1.5. Sistema de informacion gerencial

El sistema de informacidn gerencial tiene su enfoque en la “Organizaciéon” de una empresa,
formando estrategias para el correcto consumo de recursos, 10s procesos internos y manejo de la
informacién por medio de herramientas informaticas, para conseguir resultados oportunos que

permitan a la direccion tener un respaldo en sus decisiones. (Cervantes et al 2018, p.28)

Para este trabajo de investigacidn, se establece que el sistema de informacion gerencial serd el eje
de comunicacion, que facilite la correcta interpretacion de resultados y el seguimiento de
estrategias, con el fin principal de dar mayor efectividad a la toma de decisiones, secuencialmente

generando eficacia en los procesos y actividades internas.

Tabla 2-1: Tipos de Sistemas de Gestion

ERP (Enterprise Resource Planning) un flujo de datos

Un sistema ERP relaciona procesos para generar

comerciales para fidelizar clientes.

Los sistemas CRM se enfocan en crear un apoyo
CRM (Customer Relationship Management) | a los procesos dentro de las actividades




SGA (Sistemas de Gestion de Almacenes)

Similares al sistema ERP, con la diferencia de que
el SGA es mucho mas especializado, usado frente
a un problema especifico de automatizacion.

DMS (Sistemas de Gestion Documental)

Son realizados fundamentalmente para la
organizacion de una gran cantidad de informacion
de diferente tipo, se centra en ordenar y rastrear
documentos.

BPM (Gestion de los Procesos

Los sistemas BPM estan enfocados en mejorar los
procesos internos de una organizacion, para

Empresariales . :
P ) sostener las funciones organizadas.

decisiones.

Buscan el aprovechamiento de las tecnologias
B.1. (Business Intelligence) para analizar informacion y tomar mejores

Fuente: (EvaluandoERP, 2023)
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

2.1.6. Sistema de gestidn de los procesos empresariales-BPM
Urichima (2019) describe que, “un sistema BPM integra estructuras, estrategias, objetivos,
culturas, roles, actores, politicas, metodologias y elementos de tecnologia de la informacion, para

generar procesos con caracter de mejora continua y eficiencia oportuna p.27.

Se establece que, un sistema de gestién de los procesos empresariales (BPM) dentro de esta
investigacion busca aprovechar las herramientas tecnolégicas para aumentar la eficiencia de los

procesos directivos de CEFAS.

Urichima (2019) en su trabajo de investigacion menciona las siguientes capacidades funcionales
de BPM p.27:

e Se centra en los procesos.

e Busca alinear al negocio.

¢ Implementa métodos y herramientas para una mejora continua de procesos.

e Facilita el disefio, ensamblaje e implementacion agil de los procesos de negocio.

e Alcanza una comprensién comun de los componentes que involucran al proceso de
negocio.

e Aprovecha lo existente.

2.1.7. Sistema de gestion Bl

El business intelligence es la capacidad de transformar datos en informacion, y la informacién en
conocimiento. Por medio de un proceso de almacenamiento y procesamiento de amplias
cantidades de datos, de forma que se pueda analizar la informacion a través de una interpretacion
sencilla (Lavalle, 2017, p7).

Lavalle (2017) da a conocer en su trabajo de titulacion las ventajas del uso de Bl (p.8):



e Se puede detectar informacion automéaticamente.

e Permite realizar comparaciones por medio de herramientas de interpretacion.

e Los informes no son fijos, el usuario disefiara una plantilla en base a lo que desea reflejar
en una presentacion.

e Brinda respuestas rapidas y claves.

¢ Identifica errores y negligencias.

e Puede establecer una proyeccidn en base a datos historicos.

e Manejo comprensible por medio de la intuicion.

2.1.8. Power Bi

Es una herramienta que posee varias sub-herramientas de analisis, principalmente para interpretar
datos y compartir informacion clave. Power Bl se caracteriza por ser una aplicacion intuitiva y
muy potente en cuanto a su interfaz sencilla, brindando paneles de visualizacién completa de

todas aquellas métricas que se encuentran en la base de datos. (Zamora, 2020, p.11).

2.1.8.1. Power Bi Desktop

Ofrece la posibilidad de consultas, conexiones de datos e informes que se pueden compartir
facilmente con demas usuarios. Con Power Bl Desktop, puede conectarse a datos o a varios
origenes de datos, dar forma a dichos datos y usar modelos para crear informes. (Micha, 2021,
p.54).

2.1.9. Ciclo del Sistema de Gestion para vincular las estrategias a las operaciones

Kaplan y Norton (2021) proponen un modelo para realizar sistemas de gestion, donde analizan y
evidencian que el bajo rendimiento y productividad de las empresas es a causa de las brechas que
existen entre una estrategia establecida y las operaciones ejecutadas. Por ello, han creado un

diagrama que genera vinculos por medio de un sistema de fases.



TRADUZICA

LA ESTRATEGIA

FASE

Definir los objetivas
y temas estratégicos

Seleccionar las medidas
y objetivas

Seleccionar las iniciativas
estratégicas

PLANIFIQUE
LAS OPERACIONES

Mejorar los procesos clave

FASE

Desarrollar el plan de ventas
Planificar bos recursos

Preparar los presupuestos

—

lustracion 2-1: Fases de un Sistema de Gestion

Fuente: Kaplan y Norton (2021).
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

2.1.9.1. Fase 1: Desarrolle la estrategia

FASE

1 DESARROLLE LA ESTRATEGIA

Definir La mision, la vision y .
los valores .
| Realizar andlisis estratégicos == '\"\T\: """ 1
1
Formular la estrategia \\\ :
Plan COMPRUEBE ¥ ADAPTE
LA ESTRATEGIA

estrategico

Realizar analisis de
rentabilidad

. métricas de
. N = rendimiento . e
gra Realizar analisis de

correlacion de la estrategia

Examinar estrategias
emergentes

resultados
Plan o MONITOREE
operativo E Y APRENDA

. Realizar revisiones estratégicas

Estado pro form .. Realizar revisiones operativas
; métricas de
rendimiento

resultados

Ejecutar procesos T
e iniciativas

Para desarrollar una estrategia, se requiere de reuniones entre ejecutivos, como primer punto,

analizar el entorno y situacion actual de la empresa con ayuda de investigaciones por medio de

herramientas de estudio empresarial, posteriormente las proximas reuniones seran para toma de

decisiones, reflejadas en estrategias. Normalmente, los asistentes a estas sesiones estratégicas son

el director ejecutivo, otros funcionarios corporativos, las cabezas de unidades de negocios y

regionales y el personal funcional senior. (Kaplan y Norton, 2021, p.7).

En este caso al tratarse de un trabajo de investigacién, esta actividad lo realiza el autor como

trabajo de su propuesta.



Para ejecutar esta fase del sistema, el autor debe plantearse la siguiente interrogante ¢En qué
negocio estamos y por qué? Esta pregunta hace que el autor se centre en los conceptos de
planificacion estratégica de alto nivel. Previo a formular una estrategia, se debe crear un objetivo
para la empresa (misién), sus aspiraciones en cuanto a resultados futuros (vision) y los limites
internos que guiaran sus acciones (valores).

En la mision se debe plasmar de una manera muy breve el porqué de la existencia de la
organizacién, enfatizando lo que ofrece a sus clientes. En la vision se narra una declaracién
concreta de los objetivos que la organizacion desea alcanzar a un mediano y largo plazo. (Kaplan
y Norton, 2021, p.7).

Otro aspecto importante es determinar los valores empresariales, mismos que van a fijar la actitud,
comportamiento y caracter que la organizacién busca fomentar y cumplir por medio de una
conducta.

Posteriormente, se lleva a cabo un diagnostico por medio de la elaboracion de una matriz FODA,
principalmente para evaluar los atributos internos y factores del entorno para asi encontrar razones
que eviten alcanzar a los objetivos empresariales.

El fin de esta fase es dar seguridad que la estrategia planteada sea efectiva al aprovechar puntos
fuertes para erradicar los puntos débiles, y a la vez, aprovechar las oportunidades para
contrarrestar las amenazas. A partir de esto, se encuentran los principales problemas que las

estrategias deben solucionar.

2.1.9.2. Fase 2: Traduzca la estrategia

Una vez conocido el contenido de la matriz FODA, se procede a traducir los aspectos negativos
en problemas dentro de un arbol de problemas, encontrando principalmente las causas y los
efectos del problema general. Posteriormente es necesario traducir los problemas en objetivos por
medio de la elaboracion de un arbol de objetivos que focaliza las metas que busca la organizacién
respecto al sistema de gestion, es decir, convertir las causas en medios y los efectos en metas.
(Kaplan y Norton, 2021, p.11).

Llegamos al punto de la creacion de un cuadro de mando integral el cual es considerado una
potente herramienta para visualizar la estrategia como una cadena de relaciones causa-efecto entre
los objetivos estratégicos. La cadena comienza con los objetivos financieros de la empresa a largo
plazo y después los vincula con los objetivos de fidelidad de los clientes y las propuestas de valor
de la empresa. A partir de ahi, vincula los objetivos relacionados con los procesos criticos y, por
Gltimo, con el personal, la tecnologia y el climay la cultura organizacional que se requieren para

gjecutar la estrategia con éxito.

Las empresas deben simplificar la estructura y el uso de los mapas de estrategia dividiéndolos en
grupos de tres a cinco temas estratégicos. Un tema estratégico, normalmente una tajada vertical

del mapa estd formada por un conjunto definido de objetivos estratégicos relacionados. Este
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cuadro de mando debe ser medido por los ejecutivos para observar su progreso hacia el alcance
de un objetivo, pues las métricas permiten a los directivos tomar mejores decisiones sobre

estrategias (Kaplan y Norton, 2021, p.7).

2.1.9.3. Fase 3: Planifique las operaciones

Con el cuadro de mando integral elaborado se tiene la informacién necesaria y clara en cuanto a
lo que la organizacién busca por medio de estrategias, es asi como estas estrategias van a
detallarse dentro de un plan operativo, el cual establecera las acciones para alcanzar sus objetivos
en un corto plazo. El plan operativo buscara siempre la mejora de procesos, al ser un plan para 12
a 18 meses, donde se evaluara si es correcto, requiere modificacién o no es correcto, impulsando
a la eficiencia de procesos y al logro de la calidad total de su servicio. El objetivo es alinear las
mejoras de los procesos a corto plazo con las prioridades estratégicas a largo plazo. (Kaplan y
Norton, 2021, p.18).

2.1.9.4. Fase 4: Monitoree y aprenda

En la implementacion de las estrategias, la organizacion debe ejercer reuniones para dar
seguimiento a los resultados que se van obteniendo. Como primer punto, los directivos deben
mantener una reunién en la cual analizar el desempefio de las diferentes areas que se esta

observando en cuanto al seguimiento del plan. (Kaplan y Norton, 2021, p.21).

e Reuniones de revision operativa. Son espacios en los cuales los equipos de gestion se
relinen para revisar reportes operativos sobre el alcance del servicio, quejas de los
clientes, retrasos, ausencias, etc.

e Reuniones de revision de la estrategia. Los directivos deben reunirse para seguir el
progreso de las estrategias por parte de los equipos de gestion o grupos operativos, es
indispensable que se encuentren en esta reunion las dos maximas autoridades de la
organizacion.

e Las reuniones de HSBC, los directivos establecen aquellos funcionarios que deben estar
en esta reunion para definir los principales problemas que evitan alcanzar el objetivo de

la estrategia, por ello se pretende adaptar a la estrategias de ser necesario.
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Reunién operativa

Reunién de la estrategia

Comprobacion y adaptacion

Tableros de indicadores clave Mapa de |a estrategia y cuadros Mapa de la estrategia, cuadro
de desempefio; resumenes de mando integrales de mando integral, informes de
Requ isitos financieros semanales y rentabilidad ABC, estudios analiticos
: mensuales de la estrategia, y analisis externos y
competitivos.
Diaria, dos veces a la semana, Mensual Anual (probablemente trimestral
= semanal o mensual, segun el para los sectores que se desarrollan
Frecuencia ciclo empresarial rapidamente)
Personal departamental y Equipo de alta direccidn, Equipo de alta direccidn, titulares
K funcional, alta direccion para titulares del tema estratégico, del tema estratégico, especialistas
Asistentes revisiones financieras funcionario de gestion de la fundionales y de planificacion, jefes de
estrategia unidad empresarial
Identificar y solucionar Implementar la estrategia Comprobar y adaptar la estrategia
problemas operativos sequin bos analisis causales, la
Enfoque {disminucion de las ventas, rentabilidad de la linea de productos
retrasos en las entregas, fallos y del canal, el cambiante entorno
en el equipamiento, problemas externo, las estrategias emergentes
de suministra) y los desarrollos de nuevas tecnologias
Responder a problemas de Ajustar la estrategia; realizar Mejaorar o transformar la estrategia
corto plazo y fomentar mejoras adaptaciones de medio curso de manera gradual, establecer planes
R v continuas estratégicos y operativos, determinar
ObjEthO objetivos estratégicos y autorizar los
gastos para iniciativas estratégicas
y otros gastos discrecionales
importantes

llustracidn 2-2: Tipos de Reuniones

Fuente: Kaplan y Norton (2008).
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

2.1.9.5. Fase 5: Compruebe y adapte la estrategia

Una vez encontrados los errores que dificultan alcanzar los objetivos de las estrategias, se procede
a analizar de manera cuidadosa sus causas para buscar mejoras por medio de cambios a las
estrategias, o también se determina si se necesita estrategias nuevas y/o diferentes. Las
herramientas para adaptar las estrategias son principalmente los reportes y analisis estadisticos de
los resultados alcanzados por la organizacion después del tiempo limite de funcionamiento del
plan operativo, estos andlisis daran validez de la efectividad del plan, reflejado en los vinculos

logrados entre las estrategias las operaciones institucionales. (Kaplan y Norton, 2021, p.24).

2.1.10. Cooperacion Internacional

La cooperacion internacional se manifiesta concretamente a través de la ayuda externa. La ayuda
externa, o también Ayuda Internacional para el Desarrollo (AID), es definida por la Organizacion
para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos (OCDE) como el conjunto de recursos y
posibilidades que los paises desarrollados ponen a disposicion de los paises en desarrollo con el

objetivo de facilitar su progreso econémico y social. Asi, un tipo de AID es la Ayuda Oficial al
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Desarrollo (AOD), que se destaca por su transferencia concesionada de flujos de recursos y

servicios de caracter exclusivamente publico. (Arias, 2019, p.34).

La ayuda externa, ya sea bilateral, multilateral o mixta, es fuente de contribucién: técnicas y
financieras. Las contribuciones técnicas abarcan actividades de asesoria, apoyo institucional,
apoyo al disefio de politicas, capacitacion, formacidn, programas de becas, subvenciones, entre
otros. (Arias, 2019, p.34).

Tabla 2-2: Fuentes de Cooperacion internacional

Fuentes Tipo de cooperacién Actores
o Bilaterales e  Gobiernos nacionales
e  Multilaterales y locales
Cooperacién gubernamental e Descentralizados e  Organismos

multinacionales

v Privados v' Empresas

v Organizaciones de la v ONGs
Cooperacién no gubernamental sociedad civil v Sociedad civil

v’ Universidades v Universidades

*

*  Gubernamentales y/o Mixtos

Fondos mixtos no gubernamentales

Fuente: (Alvarez, 2012, p.299).
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023.

2.1.11. Mapa de procesos

Un mapa de procesos es la representacion grafica, el diagrama de la interrelacién existente
entre todos los procesos y subprocesos de la empresa. Dicho asi, puede parecer facil de
realizar, pero la verdad es que suele ser una tarea ardua que implica a los diferentes
departamentos de la empresa. (Castellnou, 2021)

Dentro de una organizacion, la existencia de un mapa de procesos radica en la claridad de
los procesos para garantizar cumplimiento eficaz de las actividades mediante el monitoreo
de las responsabilidades.

2.1.12. Plan de gestion

Un plan de gestién es disefiar el manejo 6ptimo para una organizacién en cuanto a sus actividades
rutinarias y a largo plazo. Incluye los métodos para administrar dinero, lidiar con las

responsabilidades actuales y como las personas de la organizacion realizan su trabajo.

2.1.12.1. Beneficios de un buen plan de gestion

e Establece responsabilidades claras para cada perfil.
e Divisidn equitativa y razonable del trabajo para garantizar factibilidad de los objetivos.

e Crea mayor seriedad en la rendicion de cuentas.
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e Asegura que las tareas se asignen al empleado idoneo para ello, ademéas de definir un
plazo determinado.

e Fortalece la filosofia de la organizacion.

2.1.13. Herramientas de investigacion

2.1.13.1. Analisis con matriz FODA

La matriz FODA o DAFO es una herramienta que ayuda en el diagnostico situacional de la
organizacion, mediante la evaluacion y analisis de los factores fuertes y débiles de la organizacion
dentro de su situacion interna, también identifica aquellas oportunidades y amenazas respecto a
lo externo. Considerada una herramienta sencilla de realizar y entender respecto de la situacion
estratégica que tiene la organizacion en ese momento. La elaboracion de la matriz FODA, permite
visualizar la actualidad de la organizacion, como punto de partida para formar estrategias y
actividades focalizadas en aprovechar sus puntos fuertes y ventajas para disminuir o evitar

aquellos aspectos negativos. (Diaz, 2019, p.23).

O 2 W m = 2 =™
O 2 W m = M m

llustracion 2-3: Matriz FODA

Fuente: (BoliviaEmprende, 2021)
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

2.1.13.2. Matriz EFI

La Matriz de Evaluacién de Factores Internos resume y evalla las fortalezas y debilidades con
mayor relevancia dentro de las areas departamentales de una organizacion y ademas ofrece una
base para identificar y evaluar las relaciones entre dichas areas. Se debe tomar en cuenta que es
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necesario aplicar juicios intuitivos, es decir depende de la subjetividad del evaluador. (Sumba,
2020, p.30).

Tabla 2-3: Matriz EFI

Factor Peso Clasificacion | Peso Ponderado

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Total 1 2,5

Fuente: (Sumba, 2020, p.30).
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

2.1.13.3. Matriz EFE

El investigador resume y evalla la informacion econdémica, social, cultural, demogréfica,
ambiental, politica, gubernamental, juridica, tecnolégica y competitiva, encontradas como
oportunidades o como amenazas. Esta matriz tiene por una parte, los factores criticos de éxito
relacionados con el entorno de la organizacion (oportunidades y amenazas) y, por otra los valores

a asignar a cada uno de estos factores en funcion de su contribucion al éxito. (Sumba, 2020, p.31).

Tabla 2-4: Matriz MEFE

| Factor | Peso | Clasificacion | Peso Ponderado
OPORTUNIDADES
AMENAZAS
Total 1 2,5

Fuente: (Sumba, 2020, p.31).
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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El peso ponderado para la matriz EFI y EFE debe resultar de la suma de los aspectos positivos y
negativos, exactamente 1,00; para la calificacion existen cuatro opciones, 1,2,3,4; tomando en
cuenta que 1y 2 son para aspectos negativos, es decir, 1 significa una debilidad o una amenaza
mayores y 2 significa una debilidad o una amenaza menores. Para calificar los aspectos positivos
esta el 3y 4, 3 significa una fortaleza o una oportunidad menores y 4 significa una fortaleza o una
oportunidad mayores. Posteriormente se hace el calculo del peso ponderado que es la
multiplicacion del peso con la calificacién, donde se interpreta mediante la sumatoria de esta
Gltima. Internamente si el peso ponderado es menor a 2,5 hace referencia a que la organizacion
es internamente débil, por lo contrario si es mayor a 2,5 nos dice que la organizacion es
internamente fuerte. Y externamente, si el peso ponderado es menor a 2,5 significa que el entorno
de la organizacion no es favorable y si es mayor a 2,5 comunica gue el entorno es favorable para

la organizacién.

2.1.14. Arbol de problemas

Es una técnica participativa que ayuda a desarrollar ideas creativas para identificar el problemay
organizar la informacién recolectada, generando un modelo de relaciones causales que lo
explican. Esta técnica facilita la identificacion y organizacion de las causas y consecuencias de
un problema. Por tanto es complementaria, y no sustituye, a la informacion de base. El tronco del
arbol es el problema central, las raices son las causas y la copa los efectos. La l6gica es que cada
problema es consecuencia de los que aparecen debajo de él y, a su vez, es causante de los que

estan encima, reflejando la interrelacién entre causas y efectos. (Martinez, 2022, p.2).

2.1.14.1. ¢ Como elaborar un arbol de problemas?

Se debe configurar un esquema de causa-efecto siguiendo los siguientes pasos:

1.- Identificacion del Problema Central. Seleccionar un PROBLEMA CENTRAL teniendo en

cuenta lo siguiente:

e Se define como una carencia o déficit

e Se presenta como un estado negativo

e Esun situacion real no tedrica

e Se localiza en un poblacion objetivo bien definida

¢ No se debe confundir con la falta de un servicio especifico.
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v

X

llustracion 2-4: Descripcion de un problema

Fuente: (Sumba, 2020)
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

2.-Exploracidon y verificacién de los efectos/consecuencias del Problema Central (la copa del

arbol).

Los efectos son una secuencia que va de lo mas inmediato o directamente relacionado con el
Problema Central, hasta niveles méas generales. La secuencia se detiene en el instante que se han
identificado efectos suficientemente importantes como para justificar la intervencién que el
programa o proyecto imponen. Cada bloque debe contener s6lo un efecto.

3.- Identificacion de relaciones entre los distintos efectos que produce el Problema Central.

Efecto 1.1.1 Efecto 1.1.2 Efecto 2.1.1
F FY F
Efecto 1.1 Efecto 1.2 Efecto 2.1
Y 3 F 1

Efecta 1 Efecta 2

“ |

Problaema Ceantral

llustracion 2-5: Relacién entre Efectos

Fuente: (Martinez, 2022)
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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4.- ldentificacién de las causas y sus interrelaciones (las raices).

La secuencia de causas debe iniciarse con las mas directamente relacionadas con el Problema
Central, que se ubican inmediatamente debajo del mismo. De preferencia se deben identificar
unas pocas grandes causas, que luego se van desagregando e interrelacionando. Una buena técnica
es preguntarse ¢por qué sucede lo que esta sefialado en cada bloque?

La respuesta debiera encontrarse en el nivel inmediatamente inferior.

Problema Central

Causa 1 Causa 2 Causa 3

Causa 2.1 Causa 2.2 Causa 3.1

Causa 2.1.1 Causa 2.2.1

llustracion 2-6: Relacion entre Causas

Fuente: (Martinez, 2022)
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

5.- Diagramar el Arbol de Problemas, verificando la estructura causal.

Efectos

Problema Central

Causas

llustracioén 2-7: Integracién de Causas y Efectos

Fuente: (Martinez, 2022)
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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2.1.15. Arbol de objetivos

El Arbol de Objetivos es la version positiva del Arbol de Problemas. Permite determinar las areas
de intervencion que plantea el proyecto. Para elaborarlo se parte del Arbol de Problemas vy el
diagnostico. Es necesario revisar cada problema (negativo) y convertirlo en un objetivo (positivo)

realista y deseable. Asi, las causas se convierten en medios y los efectos en fines.

2.1.15.1. ¢Colmo elaborar un arbol de objetivos?
1.-Traducir el Problema Central del Arbol de Problemas en el Objetivo Central del proyecto.

(un estado positivo al que se desea acceder).

Alta eficacia en los

procesos internos

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL

llustracion 2-8: Objetivo General

Fuente: (Martinez, 2022)

Elaborado por: Lenin Zufia, 2023

2.- Cambiar todas las condiciones negativas (causas y efectos) del Arbol de Problemas en estados
positivos (medios y fines). Esta actividad supone analizar cada uno de los bloques y preguntarse:
¢A traves de qué medios es posible alcanzar este fin? La respuesta debe ser el anténimo de las
causas identificadas.

3.-Convertir los efectos del Arbol de Problemas en fines. Al igual que en las causas, por cada
efecto se debe considerar sélo un fin.

4.-Examinar la estructura siguiendo la ldgica medio-fin y realizar las modificaciones que sean

necesarias en ambos arboles.
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Fines

Objetivo Central

Medios

llustracion 2-9: Integracién de Fines y Medios

Fuente: (Martinez, 2022)
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

2.1.16. Base de datos
Coleccidn estructurada de campos de datos almacenados en un sistema informatico, con la

disponibilidad de realizar actualizaciones, cambios, y eliminaciones.

2.1.17. Manual

Es un documento basico que describe el Sistema de Gestion que se aplica en la empresa.
(Espinoza, 2018, p.16).

2.1.18. Motivacion

Son estimulos que mueven a las personas para realizar determinadas acciones y persistir para su
culminacidn, esta relacionada con la voluntad y el interés. (Espinoza, 2018, p.16).

2.1.19. Eficiencia

Se obtiene al utilizar los medios disponibles para lograr los objetivos propuestos. Alcanzar las
metas en el menor tiempo posible y con el minimo uso de los recursos. (Espinoza, 2018, p.16).
2.1.20. Eficacia

Es realizar las actividades correctas y necesarias que permitan alcanzar los objetivos y metas
deseados. (Espinoza, 2018, p.16).

2.1.21. Estrategia

Conjunto de acciones planificadas anticipadamente cuyo objetivo es alinear los recursos y
potencialidades de una empresa para el éxito de sus metas y objetivos de expansion y crecimiento

empresarial. (Espinoza, 2018, p.16).
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2.1.22. Coordinacion

Consiste en integrar actividades de areas independientes para conseguir metas en la organizacion
con eficacia. Sin coordinacion el personal dentro de una empresa perderia los papeles de la
organizacion. (Espinoza, 2018, p.16).

2.1.23. Organizacién

Es un sistema disefiado para coordinar, disponer y ordenar los recursos disponibles y las
actividades necesarias para lograr los fines propuestos. (Espinoza, 2018, p.17).

2.1.24. Procedimiento

Documento que describe las actividades que se especifican en el Sistema de gestion, diciendo que
hay que hacer, quien es el responsable de hacerlo y que registro hay que guardar para evidenciar
lo realizado. (Espinoza, 2018, p.17).

2.1.25. Planificar

Proceso disefiado para cumplir objetivos determinados a largo plazo se basa en un plan o ldgica,

no en corazonada. (Espinoza, 2018, p.17).
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO
La metodologia del presente trabajo investigativo proporciona las herramientas adecuadas que
ayudan a construir una investigacion paso a paso a través de la planificacion y desarrollo junto a
un proceso sistematico y organizado, mejorando el rendimiento y productividad de este, para asi
alcanzar mejores resultados sustentados y argumentados bibliograficamente ademas de una

exploracion de campo que permite alcanzar los objetivos.

3.1. Descripcién del enfoque de la investigacion

La investigacion es cualitativa y cuantitativa, con el objeto de lograr una integracion sistematica
de la informacién, pudiendo crear un panorama amplio de los problemas a resolver.

En la investigacion cuantitativa la recoleccion se basa en instrumentos estandarizados. Es
uniforme para todos los casos. Los datos se obtienen por observacion, medicién y documentacion.
Mientras que en la investigacién cualitativa la recoleccién de los datos esta orientada a proveer
de un mayor entendimiento de los significados y experiencias de las personas. El investigador es
el instrumento de recoleccion de los datos, se auxilia de diversas técnicas que se desarrollan

durante el estudio. (Sampieri, Collado, & Lucio, 2017)

3.2. Alcance de la investigacién

El nivel de la investigacion es correlacional, para descubrir el comportamiento y relacién de la
variable dependiente, eficiencia en los procesos con la variable independiente, el sistema de
gestion.

Aranda (2013) menciona en su trabajo académico que, “Los estudios correlacionales pretenden
medir el grado de relacion y la manera como interactian dos o mas variables entre si. Estas
relaciones se establecen dentro de un mismo contexto, y a partir de los mismos sujetos en la

mayoria de los casos.”
3.3. Disefio de la investigacion

3.3.1. Segun la manipulacién de la variable independiente

Se aplica un disefio de investigacion no experimental en base a lo que (Escamilla, 2013)
menciona: “Es aquel que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Se basa en la
observacion de fendbmenos en su contexto natural para después analizarlos” (p.1).

3.3.2. Segun las intervenciones en el trabajo de campo

La intervencion en el trabajo de campo es transversal, ya que la ejecucion del estudio y del disefio
de la investigacion se dara en un periodo de tiempo determinado mediante un solo levantamiento

de datos. Considerada como “tomar una fotografia” de algo que sucede temporalmente.
(Sampieri, Collado, & Lucio, 2017)
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3.4. Tipos de estudio

El tipo de investigacion es de campo y documental, al tener el apoyo de registros y documentos
bibliograficos como respaldo del estudio, y de campo porque se realizara una investigacion “in
situ”, presenciando y recopilando informacion necesaria para el disefio del sistema de gestion.

El estudio de campo se refiere al anélisis sistematico de problemas en la realidad con el prop6sito
de describirlos, interpretarlos y entender su naturaleza, explicando sus causas y efectos, asi como

predecir su concurrencia, a su vez estos pueden ser:

o Experimental, casi experimental o ex post facto
o Encuesta, panel, estudio de casos o estudio censal
o Investigacion accion, estudios lingtisticos.

o Estudio de costo beneficio y de costo efectividad
o Prueba de modelos estadisticos

Por Investigacién Documental se entiende el tratamiento del problema con el propésito de ampliar
y profundizar la naturaleza del hecho que estudiamos basados en trabajos previos e informaciones

ya divulgadas por cualquier medio. (Franco, 2014)

3.5. Poblacién y planificacion

La poblacion son todos los empleados de CEFAS en el periodo 2022, dicha cantidad es de
cuarenta y nueve (49) personas distribuidas en los cargos administrativos y operativos
establecidos en el organigrama estructural. Al ser una institucion pequefia no se procede a calcular
la muestra; las técnicas de investigacion seran aplicadas a todo el personal y de ser una técnica

especial se lo realizard la eleccion por conveniencia.
3.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion

3.6.1. Métodos

Se utilizard un método deductivo, basado en aplicar el razonamiento a diversas situaciones
ineficientes o que no funcionan bien en CEFAS, para formular conclusiones que serviran de
argumento en las acciones del modelo de gestion.

La deduccion es un proceso mental o de razonamiento que va de lo universal o general a lo
particular. Consiste en partir de una o varias premisas para llegar a una conclusién. Es usado tanto
en el proceso cotidiano de conocer como en la investigacion cientifica. Se basa en el conocimiento
tedrico apoyado en la consulta de varias fuentes bibliogréaficas que permitan la construccién del
conocimiento. (Rivas, 2008).

De igual manera se trabajara con un método inductivo, gue es estudiar la gestion administrativa

de CEFAS, politicas, objetivos, estrategias, planes, planificacién, organizacién, control, etc.

La induccién va de lo particular a lo general. Empleamos el método inductivo cuando de la

observacion de los hechos particulares obtenemos proposiciones generales, o sea, es aquél que
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establece un principio general una vez realizado el estudio y anélisis de hechos y fenédmenos en
particular. (Rivas, 2008).

3.6.2. Técnicas e instrumentos

Para la recoleccion de datos y criterios se utilizara técnicas como la encuesta hacia los empleados
de la institucién y la entrevista a directivos administrativos.

3.6.2.1. Encuesta

La encuesta es una de las técnicas de investigacion social de mas extendido uso en el campo de
la Sociologia que ha trascendido el &mbito estricto de la investigacion cientifica, para recoleccion
de informacidn para interpretarla (L6pez & Fachelli, 2016).

3.6.2.2. Entrevista

La entrevista dirigida consiste en un cuestionario de preguntas abiertas donde existe un importante
grado de direccionalidad en la formulacion y el orden de las preguntas pues éstas estan
preestablecidas, pero no la respuesta, ni su extension ni la posibilidad de intervencion del
entrevistador, por lo que permite enriquecer y profundizar en el tipo de informacion que se busca.
(Lépez & Fachelli, 2016).

Ventajas de la entrevista, en relacion con la encuesta:

» El investigador puede explicar el propdsito del estudio y especificar la
informacion que necesita, y asi asegurar mejores respuestas, al aclarar preguntas
0 dudas, si hubiera una interpretacion errénea.

» Es aplicable a toda persona, incluidas aquellas a las que se les dificulte
proporcionar una respuesta escrita. * Permite obtener, ademas, informaciéon no
verbal.

 Emplea para su disefio, escasos recursos materiales, al necesitarse solo un
ejemplar para el entrevistador, de cada guia elaborada.

» Permite asegurar que cada individuo de la muestra haya respondido todas las

preguntas.
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CAPITULO IV: MARCO DE ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1. Resultados

4.1.1. Encuestas funcionarios de CEFAS-GADPMS.

Pregunta 1: ;Qué grado de eficiencia cree que tiene actualmente CEFAS-GAPMS como
organizacion?

Tabla 4-1: Eficiencia de la organizacion

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1| Muy bueno 1 2%
2 | Bueno 20 50%
3| Regular 19 48%
4 | Malo 0 0%
5 | Muy malo 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

B Muy bueno
W Bueno

M Regular

H Malo

H Muy malo

llustracion 4-1: Eficiencia de la organizacion

Fuente: Tabla 1-4

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Andlisis: Se observa en el grafico que un 50% de los funcionarios cree que el grado de eficiencia
de la institucion es “bueno”, un 48% dice que el grado es “regular”, mientras que un 2% dice lo
ve “muy bueno” y no existe criterios en que es “malo” y “muy malo”, presentando un 0% ambas

opciones.
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Interpretacidn: La mitad de los funcionarios cree que la organizacién tiene buena eficiencia,

tomando en cuenta que la eficiencia es un compendio de varios indicadores, ligada directamente

a los costes y al tiempo, recursos que bajo un caracter de optimizacion junto con las habilidades

del personal permiten alcanzar los objetivos empresariales, por lo tanto, el 50% de funcionarios

tiene la perspectiva que los objetivos se cumplen respecto a lo planificado. Cuando observamos

que, poco menos de la mitad cree que la eficiencia es regular, se considera no satisfactoria, es

decir, no alcanzan de manera completa con los objetivos que se plantean. Lo que se puede

mencionar que, debido a la existencia de diversas areas de la institucion, los funcionarios pueden

dar su opinién respecto a una o algunas en especifico, es decir, es necesario una revision de

objetivos alcanzados por cada area de trabajo para poder localizar ineficiencias.

Pregunta 2: ;Como considera el mecanismo de atencion al cliente?

Tabla 4-2: Atencion al cliente

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1| Muy bueno 1 2%
2 | Bueno 21 53%
3| Regular 18 45%
4 | Malo 0 0%
5| Muy malo 0 0%
TOTAL 40 100%
Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
B Muy bueno
W Bueno
M Regular
H Malo
B Muy malo

llustracion 4-2: Atencion al cliente

Fuente: Tabla 2-4

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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Analisis: Acerca del mecanismo aplicado para la atencidn al cliente, el grafico muestra que un
53% del personal profesional dice que es “bueno”, el 45% manifiesta que es “regular” y el 2%

reconocen que es “muy bueno”, resultando un 0% para las opciones de “malo” y “muy malo”.

Interpretacion: Al resultar que poco mas de la mitad de los funcionarios creen que el mecanismo
para la atencién al cliente es bueno, se deduce que el proceso de recepcién y trabajo social
mantiene un buen nivel de desempefio interno, aunque con algunos pardmetros en los cuales se
puede mejorar, debido a que el 45% dice que este mecanismo es regular, lo que significa que hay
movimientos que se deben evaluar, tales como el tiempo de atencidn, el profesionalismo, y la
destreza para brindar informacion, a esto se le llama sistematizacion de procesos, elemento que

se observa necesario aplicar en esta area.

Pregunta 3: ;Como considera que es la distribucion de obligaciones y responsabilidades?

Tabla 4-3: Distribucién de obligaciones y responsabilidades

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1 | Muy bueno 2 5%
2| Bueno 23 58%
3| Regular 15 37%
4 | Malo 0 0%
5| Muy malo 0 0%
TOTAL 40 100%
Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
B Muy bueno
W Bueno
M Regular
H Malo
H Muy malo

llustracion 4-3: Distribucién de obligaciones y responsabilidades

Fuente: Tabla 3-4
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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Analisis: En el gréafico se observa que el 58% del personal funcionario alega que la distribucion
de las obligaciones y responsabilidades es “buena”, el 37% dice que es “regular”, mientras que el

5% la ve como “muy buena” y un 0% para las opciones de “malo” y “muy malo”.

Interpretacidn: La distribucién de responsabilidades se ejerce en base a un manual de funciones
y a un mapa de procesos, los procesos demandan un perfil profesional y el manual de funciones
demanda habilidades y destrezas de un profesional, estos documentos los establece planificacion
de Talento Humano y la Direccion, lo que significa que si el 58% de funcionarios cree que la
distribucién es buena y el 5% manifiesta que es muy buena, se deduce que la asignacion de roles
y responsabilidades se ejerce de manera dptima, mas no hay que eludir al 37% que cree que tiene
un nivel regular, esto puede ser debido a inconformidades individuales, lo que necesariamente
hace falta de un andlisis de los manuales de funciones y de desempefio del personal para definir

negligencias, un mal reparto de roles, o incluso falta de socializacion.

Pregunta 4: Califique la gestién de los directores de areas de CEFAS-GAPMS

Tabla 4-4: Gestion de directores

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1| Muy bueno 1 2%
2 | Bueno 26 66%
3| Regular 12 30%
4| Malo 1 2%
5| Muy malo 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

B Muy bueno
W Bueno

M Regular

W Malo

® Muy malo

llustracion 4-4: Gestion de directores

Fuente: Tabla 4-4
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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Analisis: En el gréfico se observa sobre la gestion de los directores que, el 66% de funcionarios
encuestados cree que es “buena”, un 30% piensa que es “regular”, un 2% menciona que es “muy
buena” y también un 2% cree que es “mala”, resultando que ningun funcionario piensa que la

gestion directiva es “muy mala”.

Interpretacion: La gestion de la direccion hace referencia a la distribucion y asignacion de
recursos, la planificacion y la toma de decisiones en general, se observa que un gran porcentaje
(66%) de funcionarios esta conforme con la gestion de los directores y un 2% dice que esta gestion
es muy buena, lo que significa que existe una mayoria en el personal que esta satisfecha con el
trabajo de sus directivos. A la vez existe un 30% que dice presenciar una gestion regular y un 2%
cree que es mala, un contraste importante, que a pesar de que es una minoria, resulta pertinente
atender estos resultados, sabiendo que puede ser por inconformidad en diversos ambitos como la
comunicacién interna, la carga de actividades o simplemente la accién de no trasmitir confianza
a sus trabajadores, por lo que se debe hacer un analisis del entorno laboral para proponer una red

de comunicacion interna.
Pregunta 5: ¢ Conoce usted el manual de funciones de su cargo actual?

Tabla 4-5: Manual de funciones

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1|Si 31 78%
No 9 22%
0
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

mSi

No

llustracion 4-5: Manual de funciones

Fuente: Tabla 5-4
Elaborado por: Zufia, Lenin, 2023
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Analisis: De los 40 funcionarios encuestados, el 78% dice conocer el manual de funciones de su

cargo, pero un 22% dice no conocer dicho manual.

Interpretacion: Una gran proporcion de funcionarios dice conocer el manual de funciones al cual

se debe regir para ejercer su rol profesional, pero existe un 22% que dice no conocer dicho manual,

por ello se deduce que, debido a la rotacion continua de los funcionarios y empleados, algunos

pueden estar trabajando sin conocer claramente sus funciones, mas que simplemente por seguir

ordenes directivas, a la vez una causa puede ser una falta de sociabilizacion del manual de

funciones, es decir una induccion para aquellos nuevos miembros contratados.

Pregunta 6: ¢ Conoce usted sobre los convenios de cooperacion internacional de CEFAS-

GAPMS?

Tabla 4-6: Cooperacién Internacional

TOTAL

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1|Si 22 55%
2| No 18 45%
40 100%

Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

llustracion 4-6: Cooperacién Internacional

Fuente: Tabla 6-4

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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Analisis: En el grafico se puede observar que el 55% de funcionarios conoce sobre los convenios
de Cooperacion Internacional de la institucidn, mientras que un 45% dice desconocer de este

tema.

Interpretacién: La cooperacion internacional es la relacion establecida por dos organizaciones
de la sociedad civil con el objeto de alcanzar fines comunes o un fin social especifico, el 55% de
funcionarios de CEFAS dice conocer sobre estos tipos de convenios que la institucion ha
mantenido y el 45% restante dice no conocer del tema, a pesar de que en mayor porcentaje
conocen del asunto, es importante que todos los funcionarios conozcan de la cooperacién
internacional de su organizacion, en primer lugar porque es el tipo de relacion que fija un camino
bajo una planificacion o bajo un proyecto gque sus participantes deben conocer para poder llevarlo
a cabo, otra causa de no conocer sobre el tema es que exista tiempo extenso de que no se han
realizado estos acuerdos, debido a la falta de propuestas de proyectos sociales o porque por parte
Talento Humano y la Direccion no sociabilizan estos convenios, no comunican su importancia

para la institucion y su crecimiento.

Pregunta 7: ;Cémo considera el grado de AUTOGESTION de CEFAS-GAPMS?

Tabla 4-7: Grado de Autogestion

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1| Muy bueno 3 7%
2 | Bueno 13 33%
3| Regular 21 53%
4| Malo 3 7%
5 | Muy malo 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

31



B Muy bueno
W Bueno

M Regular

H Malo

H Muy malo

llustracidn 4-7: Grado de Autogestion

Fuente: Tabla 7-4
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Andlisis: El grafico muestra que del total de encuestados, el 53% de funcionarios dice que el
grado de Autogestion de la institucion es “regular”, el 33% piensa que es “bueno”, el 7% cree que
es “muy bueno” y también otro 7% menciona que es “malo”. Ningun funcionario cree que el

grado es “muy malo”.

Interpretacion: La autogestion es la accion de gestionar actividades por cuenta propia, al
observar que méas de la mitad de los funcionarios cree que la autogestion de la institucién es
regular, una pequefia parte piensa que es mala 'y un 40% la ve como un aspecto positivo, se deduce
que la organizacién necesita de estrategias de gestion que le permitan generar ingresos propios,

pues algunos recursos pueden resultar insuficientes para su actividad social.

Pregunta 8: Puntue la agilidad de los tramites y procesos internos.

Tabla 4-8: Agilidad de Procesos Internos

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1| Muy bueno 0 0%
2 | Bueno 16 40%
3| Regular 23 58%
4| Malo 1 2%
5| Muy malo 0 0%
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

32



H Muy bueno
M Bueno

M Regular

H Malo

H Muy malo

llustracion 4-8: Agilidad de Procesos Internos

Fuente: Tabla 8-4
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Analisis: De todos los encuestados, se observa que el 58% de los funcionarios piensa que la
agilidad los trdmites y procesos internos de la institucion son “regular”, un 40% creen que es
“buena”, mientras que un 2% cree que es “mala”. Un 0% de funcionarios establece que es “muy

buena” y “muy mala”.

Interpretacion: La agilidad de los procesos internos representa competitividad en la toma de
decisiones y actividades de rutina, una minoria establece que este aspecto es bueno y el 58% mas
el 2% dicen que esta agilidad no es positiva, regular y mala respectivamente, por ello se interpreta
que es necesario que el mapa de procesos se socialice al personal para que tenga conocimiento de
cémo llevar a cabo los procesos internos de la institucion y a la vez emplear un sistema

automatizado de registro para dar mayor fluidez a los tramites.

Pregunta 9: ;Considera necesario una reestructuracion de procesos internos?

Tabla 4-9: Reestructuracion de Procesos Internos

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
1| Si, en todos 4 10%
2 | Si, en algunos 35 87%
3| No, en ninguno 1 3%
0,
TOTAL 40 100%

Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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llustracion 4-9: Reestructuracion de Procesos Internos

Fuente: Tabla 9-4
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Analisis: De los 40 funcionarios encuestados se observa que el 87% dice que se deben
reestructurar ciertos procesos internos al marcar la opcion “Si, en algunos”, marcando “Si, en
todos” el 10% de funcionarios cree que se deben reestructurar todos los procesos internos, y

marcando en “No, en ninguno” el 3% piensa que no es necesario una reestructuracion.

Interpretacion: La reestructuracion de procesos es un conjunto de decisiones que tienen que ver
con la reasignacion de recursos para determinados procesos, esto se lo establece mediante un
analisis situacional de la organizacién, que permita entender puntos fuertes y débiles, para
posteriormente plantear estrategias. Se observa pertinente realizar esta accion porque una gran
cantidad de funcionarios han dado a conocer que se debe atender y reestablecer algunos procesos,
mientras que un porcentaje menor ha dicho que se deben revisar todos los procesos para

reestructurarlos, por ello se cree oportuno proponer nuevos flujogramas a los principales procesos.
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Pregunta 10: ¢ Considera suficiente el presupuesto que otorga el GAPMS a CEFAS?

Tabla 4-10: Presupuesto

No. ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJE (%)
Si 14 35%
No 26 65%
o)
TOTAL 40 100%
Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
uSi
® No

llustracion 4-10: Presupuesto

Fuente: Tabla 10-4

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Analisis: En el grafico se evidencia que, marcando “No” el 65% de funcionarios encuestados cree

que el presupuesto otorgado por el GAPMS al CEFAS no es suficiente, y marcando “Si” el 35%

por lo contrario piensa que este presupuesto es suficiente para las actividades de la institucion.

Interpretacion: La mayoria de los funcionarios cree que el presupuesto entregado por el GAPMS

al CEFAS es insuficiente, y el resto proporcional dice que este es suficiente, interpretando que

ciertas areas requieren de mayor atencion e inversidn que otras, por ejemplo, el area de salud,

trabajo social, etc.

35




Resultado de entrevistas

Entrevista realizada al Director Ejecutivo de CEFAS-GADPMS

1. ¢Con qué entes externos la institucion ha mantenido o mantiene convenios de
cooperacion internacional o relaciones publicas?
e Fundacion Metro Fraternidad
e Fundacion Sonrisa
e Vista para tus 0jos.
2. ¢Cudles son las actividades de autogestion que ejerce la institucion?
Se realiza autogestién a través de la busqueda de convenios, de igual manera se programa
visitas e invitaciones a diferentes entidades de carécter social.
3. ¢Quién organiza las actividades?
A través de las Subdirecciones se programan las actividades y la Direccion Ejecutiva las
aprueba o no.
4. ¢Cual es la actividad que genera mas ingresos?
Es una institucion de ayuda social, motivo por el cual no tiene fines de lucro.
5. ¢Cual es la actividad que mas se realiza?
Entrega de ayudas técnicas, patrocinio juridico y atencion de salud integral.
6. ¢Existe un andlisis periddico del desempefio de los funcionarios?
No se realiz6 dicho anélisis en el afio 2022.
7. ¢Quién toma las decisiones para los planes de gestion?
La Direccion Ejecutiva.
8. ¢Como se ejerce la comunicacion interna?
A través de cada Subdireccion.
9. ¢Como el GAPMS supervisa el trabajo de CEFAS?

Durante este periodo no ha habido una supervision por parte del GADPMS.

Interpretacion: Se observa algunas falencias y oportunidades de la institucion en las respuestas

recibidas por el Director Ejecutivo, en primer lugar se evidencia que CEFAS ha mantenido y

mantiene convenios con entidades de caracter social, mismas que por medio de la gestion

administrativa aportan a la autogestion de CEFAS al ser contactadas para crear programas

gratuitos de atencion social, es necesario reconocer que es apropiado frente a la situacion actual

de los grupos prioritarios, buscar mayores convenios permanentes que no sean solo programas de

dias contados, sino que la aportacion de estas entidades sea parte del funcionamiento normal en

el proceso de ayuda social que realiza CEFAS, por ello, se requiere de establecer estrategias de

autogestion que permitan alcanzar en un primer periodo eficacia y posteriormente eficiencia. Un

error importante que se observa es no dar seguimiento al desempefio laboral, pues es la manera
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més confiable de determinar si la empresa esta funcionando internamente bien, realizar estos
controles permite identificar negligencias y errores de planificacion. En vista de que en el Gltimo
periodo el GADPMS no ha supervisado las actividades de CEFAS, da paso a que los procesos no
mejoren porque no existe exigencias, 1o Gnico que se puede hacer en este tema es elaborar reportes
periédicos para la direccion y cuando lo solicite el GADPMS, rendirle cuentas por medio de
dichos informes.

Entrevista realizada a la Analista de Talento Humano de CEFAS-GADPMS

1. ¢Existe un mapa de procesos actual en la institucién? ¢ Cual es?
Si, se encuentra dentro de la Estructura Orgéanica. (Documento entregado).

2. ¢Cudl es el proceso para contratacion del personal?
Ante la necesidad institucional, las areas requirentes envian la necesidad hacia la Direccién
Ejecutiva y por medio de esta se entrega a la Presidenta para que se convoque posibles
candidatos, ella procede a las entrevistas y una vez que se seleccione la Unidad de Talento
Humano procede a elaborar el Informe Técnico.
Nota: Debe existir disponibilidad de fondos, emitida por el area financiera.

3. ¢Socializan el manual de funciones a los funcionarios y se da seguimiento de su

cumplimiento?

En el afio 2022 no se ha realizado socializacién.

4. ¢Se realizan controles periddicos de asistencia?
Si, se procede a revisar el registro biométrico cada mes y de igual manera se realizan controles
flash de asistencia.
Interpretacion: Se considera una ventaja que la institucion tenga establecida su estructura
organica, pero es necesario que los procesos se encuentren identificados claramente mediante
flujogramas, que no tiene CEFAS, se observa que el proceso de contratacién de personal es el
adecuado pero este proceso no esta plasmado en un flujograma, un problema grande es la falta de
socializacion de los manuales de funciones al personal, pues cada funcionario debe tener claro las
responsabilidades que debe ejercer y la institucion légicamente alcanza mayor productividad
mediante una mejor fluidez en el funcionamiento interno al tener conocimiento de lo que requiere
cada cargo. El control de asistencia se lo realiza mediante el reporte que arroja el reloj biométrico,
pero esta informacion se encuentra de manera indistinta, lo cual requiere de mucho tiempo de
revision para determinar ausencias, por lo cual, es necesario proponer un sistema de control de

asistencia del personal mediante una matriz en Microsoft Excel.
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Tabla 4-11: Resumen de resultados

CUESTIONARIO

RESPUESTAS CUALITATIVAS Y
CUANTITATIVAS

Informacion Bésica VARIABLE RESULTADOS

¢Qué grado de eficiencia cree que Bueno 50%
tiene actualmente CEFAS-GAPMS
como organizacion? Regular 48%
¢Como considera el mecanismo de Bueno 53%

. .
atencion al cliente? Regular 45%
¢Como  considera que es la Bueno 58%
distribucién de obligaciones vy
responsabilidades? Regular 37%
Califique la gestion de los directores Bueno 66%
de areas de CEFAS-GAPMS

Regular 30%

¢Conoce wusted el manual de 0
funciones de su cargo actual? No 22%
¢ Conoce usted sobre los convenios de
cooperacion internacional de No 45%
CEFAS-GAPMS?
¢Como considera el grado de
AUTOGESTION de  CEFAS- Regular 53%
GAPMS?
Puntue Ia_ agilidad de los tramites y Regular 5806
procesos internos.
;Considera necesario una
reestructuracion de procesos Si, en algunos 87%
internos?
¢Considera suficiente el presupuesto NG 65%
gue otorga el GAPMS a CEFAS?

Fuente: Encuesta personal CEFAS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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Observando la tabla de resumen de resultados, se puede deducir y encontrar los principales
aspectos a trabajar en la propuesta posterior. Primero, dentro del grado de eficiencia de la
organizacion, se denota necesario analizar los objetivos alcanzados por areas de trabajo, la manera
de hacerlo es mediante una evaluacion realizada por parte de superiores a los diferentes
departamentos en cuanto al cumplimiento de la planificacion anual; en el tema de atencién al
cliente, al considerarse la principal conexion con las personas, se debe plantear un flujograma en
busqueda de la sistematizacién para reducir tiempo y elevar el nivel de atencion; en cuanto a la
distribucién de responsabilidades es preciso dar paso a una revision de los manuales de funciones
de determinados cargos que se consideran relevantes, si se encuentra fallos en este documento se
realiza un propuesta de cambio o modificacion, caso contrario se concluye que la causa es
negligencia del personal; cuando se observa que no todos los funcionarios presentan conformidad
con la gestion de la direccion se deduce fallos en los ambitos internos de la organizacion, aquellos
mas comunes son comunicacion interna, sobrecarga laboral y no trasmitir confianza que les
permita trabajar como equipo, se afirma estos factores mediante el analisis de entorno laboral, el
medio més seguro la interpretacién de resultados anteriores que ha alcanzado la direccién; el
manual de funciones es aquel documento que brinda informacién imprescindible para el
desarrollo de las actividades laborales, por lo tanto el 100% del personal debe conocerlo, si no es
el caso, se debe realizar socializaciones periddicas de los manuales para garantizar un desempefio
Optimo a causa de las rotaciones del personal; los convenios que tiene una institucion fijan el
rumbo bajado en objetivos y estrategias detalladas en planes de trabajo, de tal manera que todos
los funcionarios deben conocer los diferentes tipos de convenios, especialmente aquellos de
cooperacién internacional, se observa gque no todos los conocen por lo que un motivo puede ser
la falta de convenios reflejados en los escasos proyectos sociales que presenta la institucion o por
falta de socializacion de los directivos a los demés funcionarios, es asi que, dentro del sistema de
gestion se establece como uno de los puntos iniciales el reconocimiento de convenios
institucionales; la autogestion se ve reflejada como insuficiente frente a la perspectiva del
personal, por lo tanto, el establecimiento de estrategias de gestion que le permitan a la institucion
generar y/u obtener ingresos propios es indispensable, esto se lo hace a partir del &rbol de
problemas y arbol de objetivos que se establecen posteriormente en el diagndstico; la agilidad en
los procesos internos es el eje de productividad empresarial, al notar que en mayor parte el
personal califica como regular estas acciones, es necesario una revision y si lo demanda un
replanteamiento del mapa de procesos, partiendo del reconocimiento de flujogramas, de no ser el
caso, proponer aquellos, si no se encuentra fallos en estos documentos se propone socializarlos
para reconocimiento global de la institucion; una gran mayoria de funcionarios consideran
apropiado una restructuracion de procesos internos, por ello, se debe establecer un anélisis
situacional en donde se reconozca puntos fuertes y débiles de la institucion, pero principalmente

proponer una sistematizacion directa a procesos principales dentro de las areas de importancia
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absoluta como Trabajo Social, Talento Humano y la Direccion Administrativa; finalmente resulta
que gran parte de funcionarios cree que el presupuesto designado a la institucion es insuficiente,
entrelazando a este resultado el de la autogestion, porque se comparte la necesidad de buscar
fuentes de ingresos econdmicos que puedan financiar las actividades por medio del aumento de

la capacidad empresarial.

Sintetizando que el trabajo de propuesta se debe enfocar principalmente en los procesos internos
de la institucion, por medio de la mejora empresarial, en el alcance de eficiencia y la

sistematizacion de actividades.
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CAPITULO V: MARCO PROPOSITIVO
5.1. Tema

Disefio de un Sistema de Gestion para la Coordinacion de Equidad, Formacion y Accion Social
(CEFAS) del GAD Provincial de Morona Santiago.

5.3. Objetivos
5.3.1. Objetivo General

Disefiar un sistema de gestion enfocado en la autogestion y mejora de procesos internos para

reducir la dependencia al GAPMS y aumentar la eficiencia organizacional.

5.3.2. Objetivos Especificos

e Reconocer los principales problemas que presenta la Coordinacién de Equidad,
Formacion y Accion Social (CEFAS) del GAD Provincial de Morona Santiago como
puntos de partida para anélisis.

e Realizar un cuadro de mando integral que proporcione estrategias generales de
mejoramiento a los procesos internos.

o Disefiar estrategias para 12 meses, basadas en el ciclo del sistema de gestion propuesto

por Kaplan R y Norton D.
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5.4. Sistema de Gestion, relacion de estrategias con acciones operativas

[ DESARROLLAR EL OBIETIVO

*  Definir misiomn, visiony
valores

*  Analisissituacional

*  Establecer el objetivo

COMPROBAR ¥ ADAPTAR

general
[ TRADUCIR EL OBJETIVO ]
* Definir causas y
N Arbol d
* Establecer objetivosy =loe
problemasy de
metas o
. L objetivos
* Seleccionar iniciativas | —————— —
- Cuadro de mando
estratégicas .
imtegral
[ PLAMIFICAR OPERACIOMES ]

*  Fijar actividades

*  [Designar recursosy
responsables

#  Disefiar planes de
trabajo

*  Emplear analisis de
eficacia, eficienciay
efectividad

*  Estudiar el
comportamiento de
las estrategias

MOMITOREAR ¥ ANALIZAR

Flan de Gestién
Informes.

Flam desocializacion
Plam de control

laboral

*  Realizar revisiones
estratégicas

*  Realizar revisiones
operativas

llustracion 5-1: Sistema de gestion para CEFAS-PATRONATO del GAD-PMS

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

[ EIECUTAR LAS ESTRATEGIAS

La ilustracién 5-1 demuestra el ciclo del sistema de gestién adaptado a los requerimientos de la

institucion, es importante precisar que los sistemas o modelos de referencia deben adaptarse a la

empresa en la cual se pretende aplicar, por lo contrario no es recomendable adaptar la empresa a

un modelo, pues cada ente es diferente de otro.

Referente al ciclo que proponen Kaplan y Norton, esta adaptacion mantiene las cinco fases

originales, las principales adaptaciones se han realizado las actividades de obtencion de

informacion y en los documentos plasmados, al ser una institucién pablica no ejerce su vision en

ventas, sino en capacidad institucional.
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5.4.1. Fase 1: Desarrollar la estrategia

5.4.1.1. Antecedentes de la organizacion, definir mision y vision.

Constitucion de la institucion

CEFAS-PATRONATO DEL GAPMS, se crea mediante ordenanza sustitutiva del
Patronato Provincial de Morona Santiago, constituida como una entidad de derecho publico con
personeria juridica y patrimonio propio, con autonomia administrativa y financiera, cuyo objeto
es la gestion de politicas sociales del Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia de
Morona Santiago, a través de la prestacion de servicios de asistencia y ayuda social a los grupos
de atencion prioritaria de la provincia de Morona Santiago.

Vision

El CEFAS — PATRONATO del GAPMS sera una Institucion lider en la prestacion de servicios

publicos relacionados con la aplicacion efectiva de las politicas sociales del GAPMS en
beneficio de toda la poblacién de la Provincia de Morona Santiago, que goce de prestigio,
confianza y credibilidad por la calidad de sus servicios, y por la seguridad laboral que brinda a
sus servidores.

CEFAS — PATRONATO se caracterizara por ser una Institucion en desarrollo y mejoramiento
continuo; por su flexibilidad para adaptarse a los cambios del entorno; por el incremento de su
productividad; por el trabajo en equipo; por la comunicacion efectiva en todos los niveles de la
organizacién; y, por su preocupacion permanente por lograr la satisfaccion de las necesidades

sociales de la comunidad.

Mision
CEFAS — PATRONATO del GAPMS impulsa el desarrollo social de la Provincia de Morona
Santiago, entregando servicios sociales con calidez y calidad, y coordina con las entidades de
los gobiernos: central, regional, municipal y parroquial, para la realizacién armdnica de metas

anuales. Su accidn se sujeta a las estrategias, objetivos y politicas sociales del GAPMS, y al

plan de desarrollo participativo provincial.
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Prasidenta

lHustracion 5-2: Organigrama estructural

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

GOBERNANTES
ESTRATEGICOS

COMUNIDAD

GRUPOS
PRIORITARIOS

ADIETIVOS
ASESORIA
INSTITUCIONAL
PLANIFICACION
COMUNICACION

llustracién 5-3: Mapa de procesos

ADJETIVOS DE

APOYO

ADMINISTRATIVO ¥
TALENTO HUMANO

Fuente: Estructura Organica CEFAS Patronato del GADPMS.
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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5.4.1.2. Herramientas de estudio
Tabla 5-1: Analisis FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Realizar convenios de apoyo

e Personal profesional y calificado. institucional
e Buena direccion administrativa. .
. L e Apoyo politico de la prefectura.
e Instalaciones dptimas. e Institucion pablica
: Egtl;ijr::?jrgpct)lr gzlica bien establecida *  Disponibilidad de herramientas de
g ' gestion de base de datos.
DEBILIDADES AMENAZAS

Falta de autogestion.

Procesos no sistematizados.

Falta de seguimiento al desempefio
laboral.

Ineficaz distribucién de
responsabilidades.

Falta de socializacion interna.

Dependencia econémica del
GAPMS.

Falta de comunicacion periodica con
el GAPMS.

Tendencia de aumento de los grupos
prioritarios.

Falta de supervision periddica del
GAPMS.

Lejania de los sectores vulnerables.

Fuente: Encuestas y entrevistas a funcionarios de CEFAS Patronato del GADPMS.
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

5.4.1.3. Andlisis situacional

Tabla 5-2: Matriz EFI, aplicacion

Factor Peso Calificacion Ponljje::a do
FORTALEZAS
1 Personal profesional y calificado. 0,09 4 0,36
2 Buena gestion de directivos. 0,13 3 0,39
3 Instalaciones éptimas. 0,1 4 04
4 Equipos 6ptimos. 0,08 3 0,24
5 Estructura Organica establecida. 0,09 3 0,27
DEBILIDADES
1 Falta de autogestion. 0,11 1 0,11
2 Procesos no sistematizados. 0,12 1 0,12
3 Falta de seguimiento al desempefio laboral. 0,09 1 0,09
4 Distribucidn de responsabilidades poco eficiente. 0,1 2 0,2
5 Falta de socializacion interna. 0,09 2 0,18
Total 1 2,36
Fuente: Matriz FODA

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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Se considera que el factor Personal profesional y calificado es una fortaleza mayor, debido a la
gran influencia que ejerce el Recurso Humano en el alcance de objetivos, la buena gestion de los
directivos se considera una fortaleza de nivel menor porque notamos indispensable que el perfil
directivo demanda una gran responsabilidad y habilidades empresariales, miasma que debieron
ser tomadas en cuenta para asignar dicho cargo a estos profesionales, en cuanto a las instalaciones
Optimas se considera que es una fortaleza potencial 0 mayor porque una construccion fisica bien

desarrollada aporta en gran proporcion el nivel de alcance en el servicio

del tiempo se traslade a puntos mas amplios con mejor edificacion y seguridad, los equipos
Optimos son considerados como un factor de fortaleza menor, pues en algunas ocasiones, dichos
equipos no son suficientes para corresponder una necesidad social, por ello se ha recurrido a
organizaciones que tienen las capacidades necesarias para por medio de un convenio crear una
relacién de ayuda social y como ultima fortaleza se observa a la estructura organica establecida
vigente, considerada como una fortaleza menor porgue se ha evidenciado la falta de flujogramas

para conocimiento pleno de las actividades que deben ejecutar las areas de trabajo.

Al analizar las debilidades, se considera que la falta de autogestién es una debilidad mayor porque
es una de las principales necesidades actuales de la institucion, lo cual requiere necesariamente
plantear estrategias que aporten a la autogestion, los procesos no sistematizados son también una
debilidad mayor a causa de que se ha podido notar por observacién de campo y en los resultados
de las encuestas que los procesos internos no se los realiza de manera &gil, ademas de que
funcionarios prefieren reestructurarlos, la falta de seguimiento al desempefio laboral se traduce
como una debilidad mayor porgue si no existe seguimiento y control de los objetivos alcanzados
por parte de las areas, no se podra detectar errores o negligencias, ademas de no alcanzar los
objetivos empresariales, y esto se evidencia en la entrevista al Director Ejecutivo, quien
manifiesta no haber realizado un seguimiento al desempefio laboral en el 2022, la distribucion de
responsabilidades de caracter poco eficiente se traduce como una debilidad menor porque se ha
observado que una proporcion de funcionarios dice que la delegacion de responsabilidades es
buena, pero en el area de Trabajo Social se ha obtenido respuesta en la entrevista realizada que
estan con sobrecarga de trabajo y finalmente la falta de socializacion interna se considera una
debilidad menor, puesto que estos espacios de comunicacién e informacion no se los ejecuta de
manera periddica, tal como lo evidencia la entrevista a la Analista de Talento Humano, quien

manifiesta que en el afio 2022 no existi6 socializacién de manuales.

Como resultado general, se analiza el valor del peso ponderado que arroja la matriz EFI, notando
un valor de 2,36; dicho dato ubicado por debajo del limite de estabilidad interna que es de 2,5;
concluyendo asi que, CEFAS internamente no es fuerte y requiere de estrategias de operacion que

le permitan surgir desde un funcionamiento sistematizado de procesos.
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Tabla 5-3: Matriz EFE, aplicacion

Factor Peso Calificacion PonF:je::)a do
OPORTUNIDADES
1 Realizar convenios de apoyo institucional. 0,14 3 0,42
2 Apoyo politico de la prefectura. 0,09 3 0,27
3 Institucion puablica. 0,12 4 0,48
4 dD;tscE)snibilidad de herramientas de gestion de base de 0,08 3 0,24
AMENAZAS
1 Dependencia econémica del GAPMS. 0,11 1 0,11
2 Falta de comunicacion periddica con el GAPMS. 0,12 1 0,12
3 Tendencia de aumento de los grupos prioritarios. 0,15 1 0,15
4 Falta de supervision periddica del GAPMS. 0,09 1 0,09
5 Dificil acceso a sectores vulnerables. 0,1 2 0,2
Total 1 2,08

Fuente: Matriz FODA
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Analizando la situacion externa de CEFAS, se ha considerado que el aprovechamiento de realizar
convenios de apoyo institucional es una oportunidad menor, porgue la institucion no ha
presentado los proyectos de colaboracion institucional necesarios que le permitan aumentar su
capacidad organizacional, el apoyo politico del GADPMS se considera una oportunidad menor
debido a los multiples beneficios que la gestion del prefecto puede brindar en materia de
relaciones publicas, ser institucién publica es una oportunidad mayor porque ser de caracter
publico garantiza una labor de bienestar comun por medio del servicio a la ciudadania, lo cual da
paso a acuerdos con entidades de informacion y trabajo social y la disponibilidad de herramientas
de gestion de base de datos es una oportunidad menor porque no es bien aprovechada, asi como
lo evidencia la encuesta sobre la falta de agilidad de los procesos internos y la necesidad de

mantener un software actualizado de base de datos que ejerzan reportes.

Sobre las amenazas se presenta la dependencia econémica al GADPMS como un factor externo
negativo mayor porque el presupuesto que asigna la prefectura limita las actividades de CEFAS,
por ello es necesario un plan operativo de estrategias, la falta de comunicacion con el GADPMS
€S Una amenaza mayor porque esto evita que se tenga conocimiento de los problemas internos que
presenta la institucion, ademas que el GADPMS como ente superior no brinde el suficiente interés
en el apoyo a CEFAS, la tendencia de aumento de los grupos prioritarios evidentemente es una
amenaza mayor porque actualmente no se tiene la capacidad de atender las necesidades de todas
las personas vulnerables de la provincia, la falta de supervision y control periédico del GADPMS
a CEFAS se traduce como una amenaza mayor a causa de la ausencia del monitoreo de las

actividades de la institucion y la consecucion de sus objetivos y finalmente el dificil acceso a
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sectores vulnerables se denota como una amenaza menor porque son puntos demograficos muy

lejanos y requieren de tiempo de ingreso pero a la vez el GADPMS brinda las facilidades de

transporte aéreo para la visita a dichos lugares.

Al analizar el peso ponderado de la matriz EFE, se observa que CEFAS no capitaliza sus

oportunidades sobre sus amenazas, lo cual crea un entorno no favorable para la institucion, lo cual

requiere de estrategias de aprovechamiento de oportunidades, especialmente de la posibilidad de

generar convenios para aumentar la capacidad organizacional.

5.4.2. Fase 2: Traducir el Objetivo

5.4.2.1. Definir causas y efectos

Arbol de problemas

Bajo nivel de reportes

e informes.

Poco alcance en el

Obijetivos planificados

Poco compromiso del

nimero de ayudas no alcanzados. personal con el
sociales. cumplimiento laboral.
EFECTOS
Ineficientes procesos internos de la Coordinacién de Equidad, Formacion y Accion Social del GADPMS
CAUSAS

Ausencia de un
software para gestionar

base de datos.

Falta de estrategias de

autogestion.

Falta de socializacion

de informacion laboral.

Poco seguimiento al

desempefio laboral.

Ilustracion 5-4: Arbol de problemas

Fuente: Matriz EFl y EFE
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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5.4.2.2. Establecer objetivos y metas

Arbol de Objetivos

Alto nivel de reportes e

Mayor alcance en el

Obijetivos planificados

informes. namero de ayudas

sociales.

alcanzados.

Alto compromiso del
personal con el

cumplimiento laboral.

METAS

Eficientes procesos internos de la Coordinacion de Equidad, Formacion y Accién Social del GADPMS

MEDIOS

Manejo de un software Formulacion de

para gestionar bases de estrategias de

datos. autogestion.

Socializacion periddica
de la informacién

laboral.

Seguimiento periddico

del desempefio laboral.

Iustracion 5-5: Arbol de objetivos

Fuente: Arbol de problemas
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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5.4.2.3. Seleccionar Iniciativas estratégicas
Tabla 5-4: Cuadro de Mando Integral

COORDINACION DE EQUIDAD, FORMACION

Y ACCION SOCIAL-PATRONATO DEL
..- GOBIERNO AUTONOMO @er:r:ae
BESHS DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE P —
ntiago MORONA SANTIAGO.

PERSPECTIVA | OBJETIVO | INDICADORES META MEDIOS

PROCESOS Establecer un | Ndmero de | Para el cierre del | Power Bi

INTERNOS software reportes e | afio 2023, | Desktop.
i N e T

actualizada de
base de datos manera
de los grupos semestral IO? - grupos
A ' prioritarios.
prioritarios.

CLIENTES Formular = (Numero de | Para el cierre del | Convenios
estrategias que | personas afio 2023, | institucionales
nutran 3 la beneﬁugdasenel atend(_ar las Creacion de
autogestion 2023/Numero de | necesidades del programas

0
perores e os | 7% e 9P | gt o
e ' atencion social
prioritarios de la
provincia) *100 Relaciones
publicas

DESARROLLO | Socializar de (EI;:&CS?JCI![ZHO Para el cierre del | Elaboracion de

Y manera alcanzado*100) / afio 2023, | flujogramas

CRECIMIENTO | periddica la Resultad alcanzar Un | | nduccién para
informacion E)r:\frstg) ° eficacia del 90% NLEVOS P
laboral al X con proyeccion . .
personal. L;ﬁ?:&ggé?}s de en periodos fun0|o-nar|-(?s.

cantidad de posteriores llegar Capau_tauon
- a tener | periodica.
objetivos eficiencia T
alcanzados : Sociabilizacién
del manual de
funciones.

PROCESOS Eearuimiento Erg:ggwdad Para el cierre del | Reporte del

INTERNOS egriédico al (Produgtos 0 afio 2023, | reloj
P . - alcanzar una | biométrico.
desempefio del | Servicios productividad _
personal. Producidos) / del Manejo de una

(o) apovetamien | T0E
de 80% de los '
funcionarios. Evaluacion de

objetivos
cumplidos

Fuente: Arbol de objetivos

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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5.4.3. Fase 3: Planificar las operaciones

5.4.3.1. Software para manejo de datos

Tabla 5-5: Software para manejo de datos

COORDINACION DE EQUIDAD, FORMACION Y _
ACCION SOCIAL-PATRONATO DEL GOBIERNO @ _
—— AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL — E ’:95
ntiago DE MORONA SANTIAGO.
OBJETIVOS
ESTRATEGIA ESPECIEICOS ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES
Obtener y e Acuerdo e Ordenador
estructurar una interinstitucional PC e Presidente de la
base de datos en con el Registro | ¢ Servicio institucion
Microsoft Excel Social. de internet | o  Asistente
de los grupos e Disefiary Administrativo.
prioritarios. ordenar los datos
recibidos en
tablas por razéon
de
vulnerabilidad.
Determinar el e Instalar Power e Ordenador | ¢ Técnico
Establecer un | software 6ptimo Bl en los PC Informatico
software para importar ordenadores de e Power Bl
adecuado para | los datos brutos. los encargados. Desktop
el manejo de e Capacitar en el e Proyector
base de datos de uso y beneficio e Servicio
los grupos de este software. de internet
prioritarios. Delegar e Elaborar de e Ordenador | ¢ Trabajador
responsables informes PC Social
especiales para periodicos. e Impresora | e Subdireccion
manejar la e Comprobar la e Resma de de promocién
informacion informacion papel de la Salud
mediante cualitativa y e Tintade
actualizacion y cuantitativa de impresora
verificacion de las personas e Grapadora
datos. pertenecientesa | o  Grapas
la Provincia de
Morona
Santiago.

Fuente: Cuadro de Mando Integral
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Frente a los aspectos negativos que presenta CEFAS, interna y externamente, se propone
estrategias especificas que formen un sistema de gestion adecuado para la naturaleza de sus
actividades, que es la ayuda social. Se propone como primer estrategia la adopcién de un software
para la gestion de base de datos se ha considerado adecuado determinar Power Bl Desktop como
el instrumento Gptimo para el manejo de informacion cualitativa y cuantitativa de los grupos
prioritarios. Esta estrategia se divide en tres objetivos especificos que buscan el eficiente manejo

de informacidn, el primer objetivo es obtener y estructurar una base de datos en Microsoft Excel
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acerca de los grupos prioritarios, esto se logrard mediante actividades tales como, un acuerdo
interinstitucional de CEFAS Patronato del GADPMS con el Registro Social, para acordar el
intercambio de informacién acerca de los habitantes de la provincia de Morona Santiago, con la
finalidad de dar un seguimiento de los avances alcanzados en materia de ayuda social, estas
actividades estan a responsabilidad de la “"Presidencia de la institucion, como maxima autoridad
en cuanto al convenio; y la estructuracién de las bases de datos obtenidas se asigna como
responsable al Asistente Administrativo como perfil de colaborador de actividades de apoyo de

este cardcter.
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21405 WAOTT 100752344 FIDEL ANTOMIC ANGAMARCA FISICA MODERADD 42 EREn0o0 MHI00000 HIS000:00 MO APLICA HOAPLICA HO APLICE 5 (000000000 (000)of
2081 13302 G3833305 CINCY CRISTIN ANGLLO CAS FISICA MODERADD 3 TNz 000 MHA00000  $N3000:00 DURANTEELPARTOL ASFIXIA HOAPLICE 24 0Mo0oo0on (0333
2237 W2.575 M00853405 SANDRO MARI ANKUASHAVIFISICA MUY GRAVE 65 1mnE000 MHA00000 W00 0:00 NOAPLICA HOAPLICA HO APLICE 34000003000 (2000
22045 2,844 MODIBE00G KASHNT MAF ANKLIASHKA WISUAL MODERADD 3 25NTOO0 MHI00000 1300000 MO APLICA HOAPLICA HOAPLICE 55 (00000d0o0 (0| of
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22052 135 400353304 ETSAALFREDH ANTUNISH JN VISUAL MUY GRAVE ¥ RAnaTan MHA000.00  WIH20070.00 ADQUIRIDA ENFERMEDAD CRORICA NO APLICE 44 (093959939 (099
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26002 14921 WIMO7E86E GLORIS ANAH AREVALOIJAF INTELECTUAL - GRAVE 64 2US20080:00 MHI00000 11300000 CONGENTORRENAT) DESCONOCIDA HO APLICE 8 ([O72742024  (000) 0
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llustracion 5-6: Base de datos de personas discapacitadas 2016 de Morona Santiago

Fuente: Registro Social, 2016
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Para esta propuesta, se ha gestionado para obtener una base de datos en Microsoft Excel sobre las
personas discapacitadas registradas en el afio 2016, con el objetivo de demostrar los beneficios
de ocupar un software. Se ha procedido a ordenar la informacion y adecuar las columnas segun
los datos que se consideran importantes, como el cddigo CONADIS, nimero de cédula, nombres
y apellidos, discapacidad, porcentaje de discapacidad, fecha de nacimiento, fecha de adquisicion,
edad, parroquia y contactos de las personas consideradas como discapacitadas por parte del

Registro Social.

Posteriormente se ha importado la base de datos a Power BI, para gestionar los valores mediante
funciones bésicas del software, tales como establecer el tipo de dato que representa cada columna,
eliminar campos vacios, sustituir campos vacios y erréneos, unir informacion de dos columnas,
etc. Siempre con el objetivo de disefiar columnas adecuadas para el manejo de informacion al

elaborar informes, esto dependera de la necesidad y requerimiento del momento.
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662

APELLIDOS ¥ NOMBRES %DISC CEDULA CODIGO_CONADE TOTAL DISCAPACITADOS POR SEXO
-
ABARCA BUENAHD PEDRD ROMAN 75 1400093025 1400093025
ACEWEDD LEMA FLOR ALEXANDRA 1 302009921 34341 285 142,051
ACEWEDD LEON DIAMA ELIZABETH 5 1401080435 1401 080435
AGUAYD PASMIRD YAHDRI 7 134403361 142470
AGUILAR AJILA EDISON FERNANDD 7 1401255268 141839
AJILA YANZAGUAND EMILY JULIANA [E] 1401004006 142064
ALARTON CARDENAS GLORLA YICTORIA 5 1400592091 35023
ALARCON CARDENAS MARIA ELISA 7 102063088 35024
ALVARADD AGUILAR ECMUNDD EDUARDD 55 1400006065 1400036065
ALVARADD TORRES DEYCI VERDMICA [ 1400059426 14289
AIVARET SERRAND EDGAR ALFONS0 48 300813417 142422
AMENDARD ORELLANA JOSE MIGLEL 44 300599221 142151
AMPAM MATUT MARIA FERHANDA 75 1400885420 14171
AMPLISH AHCHUMIR RAFAEL CHUME] 41 1400214407 14763
ANDRADE GUTIERREZ ROSAALEIANDRINA 56 1400040760 142104 TOTAL DISCAPACITADOS POR TIPO GENERAL DE DISCAPACIDAD
ANDRADE LOPEZ GLORIA MARIA [ 1400002691 1400022683
ANGAMARCA LUCERD FIDEL ANTOMIO 12 100752344 143077 w
ANGUILO CASTRO CINDY CRISTINA 5 BUIB99905 13002
ANKUASH AYUI SANDRO MARCD B6 1400653406 142578
ANRLUASH KAAP KASHIINT MARCD 8 1400166001 142844 ]
ANKUASH ¥ANHUR EDISON EDLIARDO 77 1450004656 142530 =2
ANKUASH YANKUR NANK] CABLOS 39 1400851913 1400851919 e
ANTICH JUA ABIGAIL MILAGROS 78 1401515398 1401515398 2
ANTUNISH ENTZACUA PALL RAMIRD 45 106130024 142392 o
ANTURISH JINTIACH ETSA ALFREDD [3 1400353304 141913 =
ANTUNISH MASHIANT DA CIRILD 7 1401086333 14573 =
AREVALD JARA GLORIA AMAH [ 1401078868 14921 E
AREVALO NIETD OLGA LAURA 35 1400074025 14383
AREVALD PESANTET LEONIDAS OSWALDD B2 1600006741 143140
AREVALD SALINAS ERIKA YAIAIRA 41 1401088701 142263 s
AREVALO SAHCHEZ MARLA BLANCA ESTHELA 34 1790606 14586
AREVALD VASQUEZ MANUEL WILFRIDD [T 1400526131 141809 e e e g e o
ARIAS LEOH FaHI DOMITILA [T 1400123020 261 T o £ o o L \o_u‘—'
ARIAT LEOM NOE HUMBERTO 41 1701227768 14600 L L Lo
ARI3S L0132 AR ROSAR0 3 100965573 14242 i TIPO_DISCAPACIDAD_ACTUAL

lustracién 5-7: Informe 1 de personas discapacitadas, datos generales

Fuente: Power Bl Desktop
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Unas vez, preparados los datos, se procede a modelar los mismos mediante relaciones de los
campos, se ha creado una tabla en donde se detalla nombres y apellidos, porcentaje de
discapacidad, namero de cédula y el codigo CONADIS; en la segunda visualizacidn se observa
un grafico porcentual de anillo, en el cual se establece la cantidad y porcentaje de hombres y
mujeres que tienen discapacidad; en la tercera visualizacion se evidencia el total de personas
discapacitadas en base al tipo general de discapacidad que poseen, como pueden ser, fisica,
intelectual, visual, auditiva, psicosocial, psicologica y de lenguaje; para finalmente tener una
cuarta visualizacion que hace referencia al total de personas ingresadas al software. Este es el
primer informe disefiado, el cual posee informacion bésica de las personas discapacitadas, con el
beneficio de que se vuelve un informe dinamico al seleccionar cualquier nombre y el resto de
graficos mostraran solamente aquel valor o cualidad que tiene dicha persona, a la vez de poder
generar filtros en el caso de que se requiera demostrar solamente un rango de datos determinado
0 un valor especifico, y también al ubicar el cursor sobre cualquier dato, se ampliara la

informacion de lo que se afiada a etiquetas.
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TOTAL DISCAPACITADOS POR PARROQUIA

MOMBRES Y APELLIDOS EDAD SEXO N® MOVIL MN° CONVEMCIONAL| -
-
JUELA SHICAY FRANKLIN ALEXANDER. 43 DESCONOCIDD I 044 058
RIERA AGUAYO MARIA URSULINA 84 DESCONOCIDD I 317 005
ZAMERAND ESPINOZA FELLX, EERNARDING 84 DESCONOCIDD I 317 005
PESANTEZ MIRANDA BEMIGNO AERAHAM 83 DESCONOCIDD I 317 060
56 (B, 46%) MALDONADO RIVADEMEIRA WILSON JOSE 25 DESCONOCIDD 2 322 481

ORELLANA VASQUET DORIS ALEKANDRA 34
RIVERA CONDO KATY CAROLINA 33
CEVALLOS ESPIMOZA EDDIN MARCELD 51

DESCONOCIDD 1 343 790
DESCONOCIDD 1 343 842
(099) 480 2257 I 350 383

PARROQUIA
e5UCUA

ZEAS HOYOS EDGAR QUSTAVD 64 DESCONOCIDD 1 700 331

ESE A R N S A E S R E S S L E S R

ZARUMA RARMIRET MARIA ILDA 72 DESCONOCIDD 2 703 455
PERALTA PERALTA JOEL ANTOMIT B4 DESCONOCIDD I 740 007
"I'L”A HUAMBI EAUTISTA SANGURIMA FRANCISCO GERARDO kil DESCONOCIDD I 740 028
QUIA 52 MENDOZA MARQUINA JOSE ELIAS 84 (096) 557 45022 740 031
c "n Us Zﬁ%} JARA PUGLLA JORGE LUIS 37 DESCONOCIDO 1 740 0E1
I. REVELO RECALDE JOSE ROBERTQ &2 (095) 321 4241 I 740053
SAGNAY MALAN SHAROH ELIZABETH 27 DESCONOCIDD I 740 0%0
CALLE PALACIOS SERGIQ ARCENID I8 (0%9) 743 1798 I 740 12%
TORRES TORRES MELLY OFELIA &6 DESCONOCIDD I 740 154
TORRES TOLEDO LUIS ALFREDOD 41 (099) 965 6226 2 740 163
ABARCA BUENAND PEDRD ROMAN 838 (003) B03 2458 2 740 172
GALARZA ZUNIGA JOSE LEONARDOD 83 DESCONOCIDD 2 740 191 -
Total 34394
TIPO ESPECIFICO DE DISCAPACIDAD SUBTIPO DE DISCAPACIDAD GRADO DE DISCAPACIDAD TOTAL DISCAPACITADOS
] [asFiaa || 1 [ACCIDENTE DE TRANSITO |l 1 [pESCONOCIDO | REGISTRADOS
1 [pEsconocipa || 7 ACCIDENTE DEPORTIVO || 1 |GRAVE |
] [ENFERMEDAD CROMICA NO TRANSMISIBLE || 1 [ACCIDENTE DOMESTICO | IRl |
] [ENFERMEDAD CRONICA NO TRASMISIBLE MATERNA || [ [ACCIDENTE LABORAL |IF| 1 poDERADD |
| [HEREDITARID || 1 pESASTRES NATURALES 1B 1 Ao GRavE ] . 662
[ mFECCIOSA || 1 o sPLICA || 1 BEVERA I, gq
[ [NMUNOPREVENIELE || [ poLEncIA | i

lustracién 5-8: Informe 2, datos especificos de localidad y discapacidad

Fuente: Power Bl Desktop

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

El informe dos, representa datos mas especificos y de andlisis, la primera visualizacién es un
gréafico porcentual de pastel, en donde se ha relacionado los campos de parroquia y el total de
discapacitados, obteniendo el valor porcentual y numérico por parroquias, y a la vez se ha afiadido
una etiqueta que demuestre el codigo de la parroquia; la segunda visualizacién es una tabla, donde
aparte de presentar los nombres y apellidos, refleja la edad, el género y los contactos de dicha
persona; en la parte inferior tenemos tres visualizaciones del mismo tipo, segmentacién de datos,
debido a la existencia de campos con informacion importante como, el tipo especifico de
discapacidad, el subtipo de discapacidad y el grado de discapacidad, las tres visualizaciones con
una lista propia de segmentos, donde si se selecciona un segmento, automaticamente se refleja la
informacion especifica de los demas graficos, por ejemplo si seleccionamos un nombre de la
visualizacion dos, en la visualizacion uno no refleja la parroguia a la que pertenece dicha persona,
en la visualizacion tres refleja el tipo especifico de discapacidad, en la cuarta visualizacion refleja
el subtipo de discapacidad, en la quinta visualizacion refleja el de discapacidad y existe una sexta
visualizacion que representa la cantidad de personas discapacitadas ingresadas al software frente
al total de discapacitados existentes actualmente en la provincia, es asi que se puede dar un
seguimiento de los avances en cuanto a mayor alcance de las ayudas sociales o simplemente

validar datos cuando una persona ingrese para recibir determinado servicio.

Es importante mencionar que se pueden crear muchos informes mas, estos dependeran de lo que

se busca analizar o reportar a un superior, por ello se ha considerado que este software es de vital
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importancia dentro del area de Trabajo Social y de Promocion de la Salud, porque en la primera

area mencionada se puede validar y actualizar informacion por parte de la persona encargada

incluso dentro de la comunidades a las cuales se visita y se obtiene detalles personales, y en cuanto

a la segunda area mencionada, sirve el software para mejorar la fluidez del historial y evidencia

clinica de diversos pacientes que ingresan para obtener un servicio de salud, ambas areas realizan

informes a sus superiores de las actividades que ha realizado, por ello, Power Bl, se considera una

solucién dindmica para el manejo de informacion.

Enlace de los informes realizados: https://app.powerbi.com/groups/me/reports/480c6fc4-cd24-
47bh1-8aee-28b5fdc5cee3?ctid=d7186710-01e1-461d-8599-

758de4542e2b&pbi source=linkShare

5.4.3.2. Estrategias de Autogestién

Tabla 5-6: Estrategias de Autogestién

COORDINACION DE EQUIDAD, FORMACION Y

Establecer
convenios que
nutran la
autogestion.

profesionales al
canton Morona
para elaboracion
de diagnéstico y
cirugias.
Acordar el
apoyo en
cirugias y
atencion
psicoldgica para
adultos en la
matriz principal
de la Fundacion.
Programa de
vacunas para
nifios por
periodo.

. ACCION SOCIAL-PATRONATO DEL GOBIERNO @
—— AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL ,EFQS
ntago DE MORONA SANTIAGO.
OBJETIVOS

ESTRATEGIA ESPECIEICOS ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES
Firmar un Realizar el e Ordenador | e Presidente de
convenio con el convenio PC la institucion
Registro Social interinstitucional e Director
para acceder a la Intercambio de Ejecutivo
base de datos de informacion por
grupos cada periodo
prioritarios.
Firmar un Realizar el e Vehiculo e Presidente de
convenio con la convenio de institucional la institucion
Fundacion cooperacion e Espacios e Director
Metrofraternidad Establecer fisicos de Ejecutivo

visitas de atencién e Director

Administrativo
e Trabajador
Social
e Chofer
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https://app.powerbi.com/groups/me/reports/480c6fc4-cd24-47b1-8aee-28b5fdc5cee3?ctid=d7f86710-01e1-461d-8599-758de4542e2b&pbi_source=linkShare
https://app.powerbi.com/groups/me/reports/480c6fc4-cd24-47b1-8aee-28b5fdc5cee3?ctid=d7f86710-01e1-461d-8599-758de4542e2b&pbi_source=linkShare
https://app.powerbi.com/groups/me/reports/480c6fc4-cd24-47b1-8aee-28b5fdc5cee3?ctid=d7f86710-01e1-461d-8599-758de4542e2b&pbi_source=linkShare

Firmar un Convenio de Vehiculo Presidente de
convenio con la cooperacion. institucional la institucion
Fundacion Planificar visitas Espacios Director
Sonrisa al canton fisicos de Ejecutivo
Morona de atencién Director
profesionales de Administrativo
la salud para Trabajador
consultas y Social
cirugias. Chofer
Acordar cupos
del servicio de
pediatria y
terapia de
lenguaje,
ademas de
cirugia
reconstructiva
para nifios.
Brindar el
servicio de
transporte en
casos de cirugia.
Firmar un Convenio de Vehiculo Presidente de
convenio con la cooperacion institucional la institucion
Optica Vista Establecer Espacios Director
para tus 0jos visitas de fisicos de Ejecutivo
profesionales al atencion Director
cantén Morona Administrativo
para brindar Trabajador
examenes de Social
vista gratuitos Analista
para nifios y Financiero
adultos mayores. Asistente
Financiar lentes Administrativo
para la vista de
nifios y adultos
debido al grado
de necesidad.

Fuente: Cuadro de Mando Integral
Elaborado por: Zufa Lenin, 2023
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5.4.3.3. Socializacién periddica de Informacién laboral

Tabla 5-7: Socializacién periédica de Informacién laboral

Profectura de
orona

COORDINACION DE EQUIDAD, FORMACION Y

ACCION SOCIAL-PATRONATO DEL GOBIERNO

AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL
DE MORONA SANTIAGO.

@e ~FA<c

interaccion y
comunicacion
laboral.

ntiago
Estrategia Objetivos Actividades Recursos Responsables
Especificos
Crear e Revisar las e Ordenador Analista de
flujogramas de entradas y PC Talento
los principales salidasde los | e Estructura Humano
procesos procesos Organica de
internos para internos. CEFAS
fluidez y e Disefiar
efectividad flujogramas de
organizacional. los principales
procesos
internos.
Estructurar el o Disefiar una e Ordenador Director
o flujo de la estructura PC Administrativo
Socializar de | comunicacién jerarquicade | ¢ Organigrama Asistente
manera interna. comunicacion estructural Administrativo
periddica la interna. de CEFAS
informacion
laboral al
personal. Establecer e Ejercer e Servicio de Analista de
espacios de induccion a internet Talento
socializacion nuevo e Proyector Humano
sobre el trabajo personal. e Politicas Asistente
laboral. e Socializar internas Administrativo
manuales y e Manual de Asesor
politicas funciones Juridico
internas. e Salade
e Establecer juntas
espacios de

Fuente: Cuadro de Mando Integral
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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Procesos que requieren atencién y fluidez

Atencion al cliente

Ingreso del cliente
Atencidn al cliente
Ingreso de documentos (Oficios)
Decisién ;Qué necesita?
Atencion de salud integral
e Ingreso a Promocion de Salud Integral
e Peticidn de identificacion (Cédula de identidad)
e Validacion de datos en el software
e Verificacion de disponibilidad del profesional solicitado
e Establecimiento de una consulta (Ficha de consulta)
Patrocinio juridico
e Ingreso a Asesoria Juridica
e Anadlisis de las causas (Pruebas y antecedentes)
e Decision: ¢Requiere de apoyo juridico?
v Si, empezar el proceso legal
v" No, brindar recomendaciones
Ayudas técnicas
e Ingreso a Trabajo Social
e Peticion de identificacion (Cédula de identidad)
e Validacion de datos en el software
e Establecer la necesidad
e Decision: ;Qué necesita?
v Kit de alimentos
v Kit de insumos para el hogar
v Informacion

Salida del cliente
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Brindar
recomendaciones

Pruebas y antecedentes l

Patrocinio Juridico,

Andlisis de causas —

Ingreso a Asesaria
luridica

Empezar el proceso legal

llustracion 5-9: Atencion al cliente

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

| INICIO

}

Ingreso del diente

}

Atencian al cliente

}

Ingreso de documentos

—

Ayuda Téonica

Salud Integra

Ingreso a Trabajo Social

|

I Cédula de identidad l‘_

Entrega de
identificacion

|

Validacidn de datos en
el software
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Cédula de identidad l
1
Ingresos a Promocidn de . Entrega de . Validacidn de datos en
Salud Integral identificacion el software
Verificacion de
disponibilidad del

profesional solicitado

|

Ficha de consulta l._

Establecimienta de
consulta




Establecer la necesidad

Kit de alimentos
o insumaos del
hogar

£Qué
necesita?

Validacién de | Establ fecha d
Andlisis de la necesidad = - an.n e — e loa s
Iacalidad entrega

Informacidn

Brindar la informacidn
solicitada

Y

Salida del cliente

FIN

llustracion 5-10: Establecer la necesidad

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Contratacion de personal

- Envio de necesidad por el area a la Direccion Ejecutiva (Requerimiento del area)
- Andlisis del requerimiento
- Verificacién de disponibilidad de fondos (Informe del area Financiera)
- Decision: ¢Se requiere?
v" Si, envio requerimiento a la Presidencia
v" No, no se aprueba requerimiento
- Convocatoria de candidatos para el cargo
- Recepcion de carpetas (Carpetas de candidatos)
- Validacion de la hoja de vida por Talento Humano
- Realizar entrevistas a los candidatos
- Decision: ¢Contratar?
v Si, Talento Humano elabora informe técnico
v" No, se solicita convocar méas candidatos
- Establecimiento del contrato
- Induccion sobre el cargo

- Ingreso al seleccionado a laborar
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Informe del area
Financiera

| Contrato

1—

J.._
l—

INICIO

Envio de necesidad por
el area a la Direccion
Ejecutiva

v

!

Analisis del
reguerimiento

|

Verificacion de partidas
financieras

Envio de requerimiento
a Presidencia

!

Conveocatoria de
candidatos

!

Carpetas de candidatos I{—— Recepcidn de carpetas

|

Verificacion de la hoja
de vida por TTHH

|

Realizar entrevistas a los
candidatos

Requerimiento del érea_l

Mo se aprueba el
requerimiento

Se solicita convocar
aotros candidatos

TTHH elabora informe
técnico

|

Establecimiento del
contrato

l

Induccién sobre el cargo

| Paoliticas internas

lHustracion 5-11: Seleccion de personal

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

_.I Manual de funciones I

'

Ingreso del seleccionado
a laborar

FIN
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Proceso de control de asistencia

- Obtencidn del registro mensual del reloj biométrico (Registro marcacion)
- Validacion de las justificaciones con las faltas o tardanzas reflejadas en el registro
(Justificante)
- Validacion de permisos o vacaciones con el registro (Oficio de permiso o vacaciones)
- Ingreso del registro a la matriz de control de asistencia
- Elaboracion de informe de asistencia (Reporte de asistencia)
- Decision: ¢Hay novedades?
v Si, comunicar al empleado sobre el seguimiento a su asistencia
v" No, Enviar reporte al Director Administrativo (Reporte Asistencia)
- Enviar reporte a Presidencia (Reporte Asistencia)
- Decision: ¢Se requiere tomar medidas?
v’ Si, analizar la gravedad
Enviar memorando (Memorando)

v" No, continuar el ciclo del proceso

| INICIO I

L

Obtencidn del registro Registro reloj biométrico I
mensual

lustificante _I._ Validacion de
justificaciones con faltas

Validacidn permisos o . Oficio permiso u

VACACNEs Con regising ocupaciin de vacaciones I

Ingreso del registro a la
matriz de control

A

Reporte de as;smﬂﬂ-a_l-_ Elaboracidn de informe
de asistencia

Comunicar al empleado
s0bfe 5us noved ades

Enviar reporte al Reporte de asistencia I
Director Administrativo

lustracion 5-12: Control de Talento Humano

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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Enviar reporte a
Presidencia

Analizar la gravedad I—D

Elaborar memorando I

Continuar con el ciclo
del proceso

FIN

lustracion 5-13: Estructura de la comunicacion interna

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

| Memorando |

lustracién 5-14: Direccion ejecutiva

Fuente: CEFAS Patronato del GADPMS
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Uridad de Serdicios Generales
y Tecnologia de la Informacian




La institucién requiere ejercer una comunicacion interna horizontal, misma que consta de la
relacién directa entre cargos que se establecen dentro de un mismo nivel, es decir aquellos perfiles
laborales que se encuentran en un mismo rango de jerarquia, evitando una cadena de
comunicacion muy extensa y poco confiable, por lo tanto, se ha elaborado una estructura organica
basada en niveles de jerarquia, en donde aquellos que estan dentro de cada nivel, como el
operativo, de apoyo, asesoria y direccion, puedan ejercer una comunicacion libre con sus
similares, fijando una relacién de confianza entre el equipo para posteriormente entre autoridades

comunicar los resultados o novedades que el equipo o area de trabajo ha alcanzado.

La comunicacion horizontal es uno de los pilares principales para ejercer una cultura participativa,
objetivo que se busca mediante la estructura demostrada en la ilustracién, porque al ser una
institucion publica, se pretende transmitir los valores de participacion, transparencia y confianza,
focalizando una base fija de relacidn colaborativa entre funcionarios y trabajadores, con el fin de

llegar entre grupos a consensos y alcanzar un ambiente laboral oportuno.
Con la comunicacion horizontal, los grupos y areas de trabajo tienen los siguientes beneficios:

v" Coordina actividades

Mejora las habilidades de resolucion de problemas
Disminuye los malentendidos

Promueve el trabajo en equipo

Aumenta la satisfaccion laboral

AN N NN

Empodera a los empleados
Programa de socializacion laboral

Objetivo: Aperturar espacios de socializacion de la informacién laboral de manera periddica para
los empleados actuales y para aquellos que posteriormente ingresen un proceso de induccién, con
la finalidad de alcanzar un mejor desempefio y comodidad laboral al asegurar el conocimiento de
politicas internas y manuales de funciones, evitando asi errores localizados por la Contraloria

General del Estado y auditorias internas.
Elementos del programa

Politicas internas

Manual de funciones
Convenios interinstitucionales
Estructura organica
Comunicacién interna

Planes operativos

N N N N RN

Horario laboral
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v" Remuneracién y beneficios de ley

v Sistema de trabajo
Fases del programa
Fase 1: Reunioén con el director de cada area

Comunicar la naturaleza y razon de ser de la institucion al equipo
Dar a conocer los objetivos del area al equipo
Comunicar el Plan Operativo del presente afio.

Establecer el método de comunicacidn de area

AN N NN

Trasmitir confianza y compromiso
Fase 2: Socializacion con Talento Humano

Dar a conocer los manuales de funciones
Dar a conocer los principios y valores de la institucion

Nombrar las politicas a regirse internamente

v
v
v
v Redactar los procesos de seguimiento al desempefio laboral
v' Detallar beneficios legales

v

Demostrar el modelo de comunicacion institucional
Fase 3: Socializacidn con Presidencia

v" Dar a conocer los convenios interinstitucionales
v/ Generar compromiso Yy trabajo en equipo

v" Motivar en ejercer el maximo desempefio laboral

65



Tabla 5-8: Seguimiento al desempefio laboral

COORDINACION DE EQUIDAD, FORMACION Y
,‘ ACCION SOCIAL-PATRONATO DEL GOBIERNO @
AUTONOMO DESCENTRALIZADO e B iy
ntiago PROVINCIAL DE MORONA SANTIAGO.
OBJETIVOS
ESTRATEGIA ESPECIFICOS ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES
Determinar un e Establecer una Reloj e Analistade
proceso de matriz de biométrico Talento
control de seguimiento Ordenador Humano
asistencia. de asistencia. PC
e Elaborar Impresora
reportes de Resma de
novedades. papel
Tonta de
impresora
Grapadora
Grapas
Evaluar los e Mediry Ordenador e Director
objetivos analizar PC Administrativo
alcanzados resultados de Planificacion | e Presidente de
acorde a la cada anual la Institucion
planificacion trabajador. Power Bl
Monitoreo al | anual porcada | e Analizar el
desempefio del | 4rea. crecimiento y
personal. alcance
organizacional
respecto al
periodo
anterior.
Identificar e Supervisar por Vehiculo e Analista de
negligencias por medio de institucional Talento
parte del visitas Humano
personal. sorpresa a las e Director
areas. Administrativo
e Establecer
dialogos con
el personal
para escuchar
criterios sobre
sus
compafieros.

Fuente: Cuadro de Mando Integral
Elaborado por: Zufia Lenin, 2023
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LISTA DE ASISTENCIA

Leyenda %

INSTITUCION: |CEFAS PATRONATO DEL GADPUS Asistencia= 1 |V | 8%

' RESPONSABLE: |ANALISTA DE TALENTO HUMAND Ausencia= 0 |3 | 13%

ERAS NIVEL: 3 Tordanza= T | T| %

iy emst ﬁé CURSOICAPACITACION: lustificacion=J | J | 4%
ulylv il g §
N° Documento Nombres y Apellidos 1.2 3 8 9 10111213 14 15 16 2425 262728/ 29|30 M 8 : H
1] 4cPTi0 saanT RLD LEGHARDD I ¢ T\ |¢ nrari |9 0 | 4% | 4%
2[ e ant uBEVAS Yivian PaGLA ¢\ ¢\d|¢ T|é|¢ || ¢ % ¥ | 4% | 4%
3| ANDRADE ERAYQ ERIKA YIVANA || ¢ || ¢ T8 ¢ i Far; 0% | 4% | 4%
4| ANTUNI YARANGLI SELIA MARTTZA || ¢ || T8 ¢ l|¢ ¢ ¥|¢ 13% | 4% | 4%
5 GLEMA CAMBIZACA EDISOH WILFRIDD i L ar T8 1|¢ ¢ J|d 13% | 4% | %
5| CARDENAS RAMIONES JENNY SILVANA Farari ¢ TR ¢ i % 13%) 4% | 4%
7| cHacom cemoENAS LauRa EZ Farari | dd T8¢ ] ®|¢ 1% 4% | 4%
B[ cHUMPLIMPIT ALLIDELYIRA, dd ¢ dd|d T8 ¢ || ¢ % 13%| 4% | 4%
3| CARDLINA LOZAND (uticonis) V|| Ficiri T8¢ Ciri % 13%] 4% | 4%

TORMEACH FIVACENEIRA JONATRA
10{EsTuaeno LAL AL LA AL T8¢ IR X 17%) 4% | 4%
11| ENTZACLUA CHACHA MATIA LLIANA AT} ¢ ¢ ¢ 8¢ I\ ¢ %7 13% ) 0% | 4%
12| wranLeow puco i e ari ¢ 8¢ 1|¢ ¢ ¥|¢ %) 0% | 4%
13| GALARZA MOLNA JHOMAR GABRELA ¢\ AL FIEI] riri X 13%| 0% | 4%
14[3ERGI ILLARROEL || ¢ || ¢ FIE l|¢ ¢ FIE] 7% | 0% | 4%
15| I TIv JESSICA ANDREA dd ¢ ¢d|¢ ¢ R ¥ J|d|T PN 3% 4% | 4%
Azl amreues veie ol | ol | B | ol | o I EIV] I IN] ] 200 4w | o | aw
ISR LISTADO ASISTENCIA | SUGERENCHS | (9 0 e

lHustracion 5-15: Matriz de control de asistencia

Fuente: Microsoft Excel

Elaborado por: Zufia Lenin, 2023

Se ha disefiado esta matriz para llevar un control y seguimiento de la asistencia de los trabajadores
de la institucion, misma en la cual se rellena los dias laborables en base a la marcacion que arroja
el reloj biométrico, de los 49 trabajadores de la institucién se puede obtener el porcentaje de
asistencia, ausencia, tardanza y justificacion, luego de corroborar con los oficios ingresados como
justificativos validos a Talento Humano, de esta manera se puede denotar el cumplimiento del
personal en cuanto a su jornada laboral y elaborar reportes de asistencia, de los cuales de analice
para determinar o no medidas que busquen mejorar el compromiso laboral de los trabajadores,
ademas de ser indispensable para las remuneraciones mensuales. Pues es de vital importancia
tener registros soportes y de evidencia frente a cualquier reclamo o inconformidad de un

trabajador.
Evaluacién de objetivos por area

Es importante que se determinen indicadores que midan los objetivos alcanzados respecto a la
planificacion anual, por ello es necesario establecer factores de alteracion, como el tiempo y la
situacion socioecondmica del territorio, en si, se debe calcular la eficacia, o de ser necesario la

eficiencia si el entorno interno y externo es positivo para la organizacion.

CEFAS, como una institucion sin fines de lucro, con caracter social, necesariamente debe calcular
en primera instancia indicadores relacionados estrechamente con sus objetivos, en este caso
evaluar los objetivos alcanzados 0 no alcanzados dentro de las estrategias propuestas, de tal

manera que se analice cualitativa y cuantitativamente los objetivos especificos cumplidos por
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cada estrategia, esto ayuda a la institucién a generar retroalimentacién, detectar errores, y
proponer modificaciones 0 nuevas estrategias. Para ello, es necesario calcular la eficiencia,
eficacia y efectividad. Tres indicadores distintos, la eficacia estd determinada en base a los
objetivos alcanzados frente al los objetivos previstos, mientras que la eficiencia calcula mas a
detalle el cumplimiento tomando en cuenta los objetivos alcanzados frente a los previstos pero
estimando costos y tiempo, es decir, cuanto se uso frente a cuanto esto previsto, y finalmente la
efectividad es la relacion de la eficacia y la eficiencia respecto al maximo rendimiento que puede

distinguirse como una escala de 1 a 100.

e Eficacia= (Resultado alcanzado*100) / (Resultado previsto). El resultado serd un
porcentaje que la compafiia podré valorar de forma comparativa, es decir, si se sitla en
los percentiles més bajos el trabajo sera ineficaz, mejorando esta capacidad conforme se
ascienda hacia el 100%.

o Eficiencia= ((Resultado alcanzado/costo real) * Tiempo invertido) / ((Resultado
previsto/costo previsto) * Tiempo previsto). Igual que en el caso de la eficacia, la
evaluacion de la eficiencia se desarrolla a partir de una tabla, de modo que los resultados
maés bajos indicaran una escasa eficiencia y viceversa.

o Efectividad= ((Puntuaje de eficiencia + Puntuaje de eficacia) /2) / (Maximo

puntuaje). El porcentaje resultante reflejara el grado de efectividad de la accion medida.

Es importante precisar que cada uno de estos tres indicadores o KPI’s deben ser aplicados
inicialmente con las estrategias propuestas, luego de obtener resultados, se deben aplicar por areas
de trabajo o departamentos, es decir por objetivos cumplidos de cada equipo de trabajo, por medio

del plan operativo que presente la institucion, asi se determina el desempefio laboral.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

e Al establecer un andlisis interno y externo de CEFAS Patronato del GADPMS, se ha
evidenciado como principal problema, la ineficiencia de los procesos internos; dicho
problema generado por la falta de agilidad, débil autogestién, ausencia de sociabilizacion
y de control al desempefio laboral, evidenciando limitaciones en su alcance de ayuda
social para los grupos prioritarios de la provincia de Morona Santiago.

e Por medio de la traduccién de los problemas a objetivos, se ha disefiado un cuadro de
mando integral que focaliza principalmente las perspectivas de procesos internos, clientes
y formacion, en el cual se ha redactado metas dentro el periodo de dieciocho meses, con
el fin de establecer estrategias que conformen un sistema de gestion apropiado para
mejorar los procesos internos; concretando la necesidad de CEFAS Patronato del
GADPMS de un software para el manejo de base de datos y elaboracion de informes en
cuanto a la cantidad de ayudas generadas por periodo, a la vez, la realizacion de convenios
con instituciones de caracter social para el trabajo mutuo, el establecimiento de espacios
de socializacion mediante un programa de fases y un sistema de control de asistencia para
el personal.

¢ Finalmente se ha disefiado estrategias conformadas por objetivos especificos, mediante
una tabla que registra los recursos y responsables de las actividades a desarrollar para
cumplir con dichas estrategias, considerando que CEFAS Patronato del GAD-PMS es
una institucion del sector publico, es apropiado aprovechar las relaciones publicas y el
apoyo politico para la generacion de proyectos y acuerdos institucionales que le permitan
tener un mayor capital de inversion para sus actividades, es asi que, resulta este sistema
de gestion, conformado por cuatro operaciones amplias para el funcionamiento a largo
plazo de la institucion, buscando priorizar un servicio de calidad, un mayor alcance hacia
los grupos vulnerables y una estructurada organizacién interna, mediante un modelo de

comunicacion horizontal.

69



6.2.Recomendaciones

CEFAS Patronato del GADPMS tiene la necesidad de analizar su entorno interno y
externo de manera periddica, apropiadamente por cada afio, para reconocer factores
determinantes que puedan afectar a su labor y a sus objetivos institucionales, por ello, se
recomienda, ejercer analisis mediante un estudio FODA, y medicién de aquellos factores
encontrados para conocer la ponderacion que evidencie si se capitaliza los puntos fuertes
y oportunos sobre los puntos débiles y amenazantes.

Identificados los problemas dentro de los procesos internos, se recomienda a la
institucion sistematizar sus procesos mediante el aprovechamiento de las herramientas
tecnoldgicas, que le permitan ganar mayor agilidad y efectividad en dichos procesos, se
considera apropiada la comunicacion horizontal para generar un nivel mas alto de
transparencia y cooperacion entre areas.

Se recomienda implementar este sistema de gestion como un plan de gestion para
dieciocho meses, como prueba piloto, en la cual se pueda detectar errores y/o certezas,
con el fin de aplicar las estrategias formuladas y medirlas al final de dicho periodo, a la
vez es necesario la fundamentacion documentada mediante informes sobre los resultados
obtenidos. Es necesario respetar el ciclo que proponen Kaplan y Norton del sistema de
gestion, al implementar estas operaciones, las préximas fases a ejecutar seran el
monitoreo y la adaptacion de las estrategias, ligadas a los resultados que se van

alcanzando con la operaciones propuestas.
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ANEXO A: FORMATO ENCUESTA, EJEMPLO.

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo
Facultad Administracién de Empresas
Carrera Administracién de Empresas

ENCUESTA

Dirigida a: Los funcionarios de la Coordinacién de Equidad, Formacién y Acci6n Social
(CEFAS) del Gobiemo Provincial de Morona Santiago. La presente encuesta es confidencial y
tiene la finalidad de recolectar informacién para fines académicos.

Instrucciones: Responda las siguientes interrogantes, escoja una respuesta y marque con una X.
Agradezco su gentil colaboracién.

1.

:Qué grado de eficiencia cree que tiene actualmente CEFAS-GAPMS como
organizacién?

Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy malo

. ¢Cémo considera el mecanismo de atencién al cliente?

Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy malo

¢Cdémo considera que es la distribucién de obligaciones y responsabilidades?

Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy malo

Califique la gestién de los directores de dreas de CEFAS-GAPMS.

Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy malo



X

X

—

10.

=

¢ Conoce usted ¢l manual de funciones de su cargo actual?

N |
NO

¢Conoce usted sobre los convenios de cooperacion internacional de CEFAS-
GAPMS?

Si
NO

¢Cémo considera el grado de AUTOGESTION de CEFAS-GAPMS?

Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy malo

Puntiie la agilidad de los trdmites y procesos intemos.

Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy malo

. ¢Considera necesario una reestructuracion de procesos internos?

Si, en todos
Si, en algunos
No, en ninguno

¢Considera suficiente el presupuesto que otorga el GAPMS a CEFAS?

SI
NO



ANEXO B: ENTREVISTA AL DIRECTOR EJECUTIVO

Escucla Superior Politéenica de Chimborazo
Facultad Administracion de Empresas
Carrera Administracion de Empresas

ENTREVISTA

Dirigida a: Director Ejecutivo de la Coordinacion de Equidad, Formacion y Accion
Social (CEFAS) del Gobiemo Provincial de Morona Santiago. La presente entrevista
ticne la finalidad de recolectar informacion detallada para fines académicos.

1. ;Con qué entes externos la institucion ha mantenido o mantiene convenios de
cooperacion interacional o relaciones piblicas?
- Fundacion Metro fraternidad
- Fundacion Sonrisa
- Vista para sus 0jos
2. (Cuadles son las acuividades de autogestion que ¢jerce la institucion?
Se realiza autogestion a traves de la busqueda de convenios, de igual mancera se
programa visitas ¢ invitaciones a diferentes entidades de caracter social
3. (Quién orgamiza las actividades?
A través de las Subdirecciones se progaman las actividades y la Direccion Ejecutiva es
la que aprueba.
4. (Cual es la actividad que genera mds ingresos?
Es una institucion de ayuda de caricter social motivo por el cual no se tiene fines de
lucro.
5. (Cual es la actividad que mas se realiza?
Entrega de ayudad técnicas, patrocinio juridico, atencion de salud integral

6. (Existe un analisis periddico del desempeiio de los funcionarios?
No se realizo dicho andlisis en el 2022

7. (Quién toma las decisiones para los planes de gestion?
Direccion Ejecutiva

8. (Como se ejerce la comunicacion interna?

A través de cada Subdireccion
9. (Como el GAPMS supervisa el trabajo de CEFAS?

Durante este tiempo no ha habido una supervision por parte del GADPMS

— 7
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ANEXO C: ENTREVISTA A ANALISTA DE TALENTO HUMANO

Escucla Superior Politécnica de Chimborazo
Facultad Administracion de Empresas
Carrera Administracion de Empresas

ENTREVISTA

Dirigida a: Talento Humano de la Coordinacion de Equidad, Formacion y Accion
Social (CEFAS) del Gobierno Provincial de Morona Santiago. La presente entrevista
tiene la finalidad de recolectar informacion detallada para fines académicos.

1. ;Existe un mapa de procesos actual en la institucion? ;Cual es?
Si, se encuentra dentro de la Estructura Organica

Ante la necesidad institucional las arcas requirentes envian la necesidad hacia la
Direccion Ejecutiva v a través de la misma se entrega a la Presidenta para que s€
convoque posibles candidatos, ella proceda a las entrevistas y una vez quce se seleccione
la Unidad de Talento Humano procede a claborar el Informe Técnico

Nota: debe existir disponibilidad de fondos emitida por ¢l drca Financiera.

2. (Cuil es ¢l proceso para contratacion del personal?

3. ¢Socializan ¢l manual de funciones a los funcionarios y se da seguimiento de su

cumplimiento?
En ¢l ano 2022 no sc claborado la socializacion

4. (Se realizan controles periddicos de asistencia?
Si, se procede a revisar el registro biométrico cada mes y de igual manera se realizan

controles flash de asistencia




ANEXO D: OFICINAS DE CEFAS-PATRONATO DEL GADPMS
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