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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizd en la Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo, en el Subsistema Administrativo, con el objetivo de Implementar el
Balanced Scorecard y Cuadro de Mando, y asi verificar y controlar el desempefio de la

organizacion y mejorar su gestion midiendo las actividades en términos de la vision.

Se utilizé el método analitico-sintético pues en nuestro tema de investigacion los datos
encontrados se estudiaron de forma individual y luego de forma integral, para la
recoleccion de datos se utiliz6 cuestionarios para entrevistas y encuestas. Mientras tanto
para la implementacion del Cuadro de Mando se manej6 el software Easyphp version
12.1 que contiene una aplicacion web denominada ODUN instalado con un servidor de

Sistema Operativo GNU/Linux.

La Implementacion del Balanced Scorecard y Cuadro de Mando en el Subsistema
Administrativo permite tener una herramienta sistematizada para monitorear
periédicamente el cumplimiento de los objetivos e indicadores del Plan Estratégico
Institucional y asi los altos directivos pueden tomar decisiones acorde a los resultados
obtenidos, del andlisis de resultados se determind que el Subsistema cumple con la vision
(2 de un méximo de 3) que se considera regular, de la misma forma permite mejorar la

Gestion Universitaria.

Se demostro la hipdtesis tanto la variable dependiente como independiente porque se
pudo comprobar que se implementé un sistema de control que puede medir la eficacia de
los objetivos, y se recomienda que se continle actualizando la base datos para el

seguimiento de los objetivos e indicadores del subsistema.

Ing. Mayra Alejandra Ofiate Andino
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SUMMARY

The present research was carried out in the Polytechnic School of Chimborazo, in the
Administrative Subsystem, in order to implement the Control Panel and Balanced
Scorecard, to verify and monitor the performance of the organization and improve its

management by measuring activities in terms of the vision.

The analytic-synthetic was used because in our research topic, the data found were studied
individually and then integrally, questionnaires for interviews and surveys were used for
data collection. Meanwhile for the implementation of the Control Panel was handled
EasyPHP software version 12.1 that contains a web application named ODUN installed

with a server operating system GNU / Linux.

The implementation of Balanced Scorecard and Control Panel in the Administrative
Subsystem allows a systematic tool to monitor the fulfillment of the objectives and
indicators of the Institutional Strategic Plan periodically, and so senior management can
make decisions according to the results, from the analysis of results was determined that
the subsystem fulfills the vision (2 out of 3) is considered fair, in the same way it improves

the University Management.

The hypothesis was demonstrated in both the dependent as an independent variable
because it was found that a control system was implemented and it can measure the
effectiveness of the goals. It is recommended to continue updating the database for

monitoring the objectives and indicators of the subsystem.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El Subsistema Administrativo forma parte de la estructura organizacional de la
Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, la cual corresponde a un proceso
habilitante ya que esta encaminado a generar apoyo logistico para producir el
portafolio de productos institucionales demandados por los procesos gobernantes,
agregadores de valor y para si mismo, viabilizando la gestion, este proceso incluye:
direccion de talento humano, direccion de bienestar estudiantil, direccion
financiera, direccion administrativa, direccion de tecnologias de la informacién y

comunicacion, direccion de mantenimiento y desarrollo fisico.

La Gestion Empresarial nace de las actividades utilizadas por parte de los directores
institucionales para mejorar la productividad y cumplir con los objetivos de la
ESPOCH, pero hoy en dia no existen modelos de planificacion estratégica en el

Subsistema Administrativo para la direccion estratégica universitaria.
1.1.1. Formulacion del Problema

No existe un modelo de planificacion estratégica en el Subsistema Administrativo

gue mejore su gestion.

1.1.2. Delimitacién del Problema

Objeto: Gestion Empresarial

Campo: Planeacion Estratégica
1.2. OBJETIVOS
1.2.1. Objetivo General

e Implementar el Balanced Scorecard y Cuadro de Mando en el Subsistema

Administrativo.



1.2.2. Objetivos Especificos

e Realizar un analisis de acuerdo a un marco tedrico para exponer las teorias

que propiciare el Balanced Scorecard.

e Establecer la metodologia para la implementacion del Balanced Scorecard y
Cuadro de Mando.

e Analizar los resultados de la aplicacion del modelo.
1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Existen empresas e instituciones que utilizan el Balanced Scorecard la cual es una
herramienta inteligente para facilitar las actividades para el desarrollo integro de la
Gestion Empresarial. Al utilizar herramientas modernas para la mejor Gestion
Universitaria propiciara un aporte practico debido a que estara a disposicion de los
usuarios de este modelo, de la misma forma propiciara un aporte académico porque
podra ser consultado en las existentes bibliografias relacionadas con la herramienta

a estudiar para su posterior estudio.

El Balanced Scorecard permitiré a los altos directivos controlar el cumplimiento de
los objetivos e indicadores, en caso de que no se cumplan se podran realizar
cambios a las estrategias, utilizando la informacidn que sea necesaria para mejorar
la situacion actual y futura de la institucion. Con la implementacién del Balanced
Scorecard tendremos una herramienta sistematizada para monitorear la
implementacidn y seguimiento del plan estratégico, plan operativo anual y controlar

sus resultados a través de indicadores planteados.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

La investigacion bibliogréafica se lo realizara en base al siguiente hilo conductor:

— Administracion Cientifica (Taylor) ‘ '
Enfoque clsico de J ‘ ANTECEDEN:[E;E:KI;: EDUCACION |
A la administracion Teorfa Clésica (Fayol)
[ TEORIA DE LAS EMPRESAS }_L
l Teorfa de las Relaciones Humanas (Mayo) MODELO DEL CEAACES Sistema de Evaluacion
enla Educacion Superior
[ DIRECCIONESTRATEGICA ] Teoria neoclasica (Drucker)

‘ Escuela de Ia contingencia o situacional (Porton) ‘ MODELO Y HERRAMIENTA DE  INTELIGENCIA

{ EL BUSINESS INTELLIGENCE (BI) ] (BALANCED SCORECARD O CUADRO DE MANDO) PARA

‘* EL MEJORAMIENTO DE LA GESTION UNIVERSITARIA EN

1 Balanced Scorecard en Ecuador ‘ EL SISTEMA ADMINISTRATIVO, DE LA ESCUELA

[ EL BALANCED SCORECARD (BSC) SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO PARA EL

Y CUADRO DE MANDO E| Balanced Scorecard en las Universidades ‘ PERIODO 2014-2018

FIGURA 1: Hilo Conductor
Fuente: Elaboracion propia

2.1. TEORIA DE LAS EMPRESAS

Para Gil y Fuente (2013) la teoria de las empresas tiene como base las diferentes

concepciones de empresa, dentro de la economia de mercado y desde un punto de

vista macroecondmico, se puede afirmar que la actividad empresarial es la que

genera la riqueza de un pais y que esta riqueza se contabiliza en forma de valor

afiadido. El valor aiadido no es mas que “la diferencia entre el valor monetario de

los bienes y servicios adquiridos a otras unidades productivas”. La empresa consigue

este valor afiadido transformando las materias primas mediante el trabajo de las

personas Y el capital productivo que tiene disponible, de manera que su finalidad es

la obtencién de un producto final de mayor valor, el cual a la vez sirve para cubrir

las necesidades de los consumidores finales.

Podemos decir que la teoria de las empresas se encarga del estudio de la empresa

tomando en consideracion todos los aspectos que tiene que ver con la misma, como

por ejemplo talento humano, materia prima, tecnologia entre otros recursos de vital

importancia para el buen desenvolvimiento de la empresa y para dar cumplimiento

atodos sus objetivos planteados.



Concepto de empresa

Minch (2007) define a la empresa como: “La unidad econémica-social en la cual a
través del capital, el trabajo y la coordinacion de recursos se producen bienes y
servicios para satisfacer las necesidades de la sociedad” (p. 144), por otro lado
Hernandez y Rodriguez (2011) declaran que: “La empresa es ¢l objeto o campo de
estudio de la administracion empresarial” (p. 7), mientras tanto Risco (2013)
considera que la empresa es: Una unidad econémica que combina un conjunto de
recursos humanos, materiales y financieros destinados a la produccion,
transformacion, distribucion y comercializacion de bienes y servicios, ordenados
segun una determinada estructura organizativa y que actdan bajo un mismo 6rgano
de direccion con el objetivo Gltimo de la obtencion de beneficios, llevando a cabo su

actividad siempre en interrelacion con su entorno (p. 19).

Consideramos que la empresa es la unidad econdémica y social que busca satisfacer
las necesidades de la sociedad ofertando un producto de calidad, duradero y que
cumpla las especificaciones de los clientes y de esta forma se estara satisfaciendo
las necesidades de los stakeholders obteniendo una rentabilidad y siendo la mejor

posicionada en el mercado.

2.1.1. Enfoque Clésico de la Administracion

Chiavenato (2006) da a conocer que a comienzos del siglo XX, dos ingenieros
desarrollaron trabajos pioneros sobre administracion. Uno, el estadounidense
Frederick Winslow Taylor, inicio la llamada escuela de la Administracion
Cientifica, que busca aumentar la eficiencia de la empresa mediante la
racionalizacion del trabajo obrero. El otro, el europeo Henri Fayol, desarrollo la
Ilamada Teoria Clasica, que se ocupa del aumento de la eficiencia de la empresa
mediante la organizacién y aplicacién de principios cientificos generales de
administracion. Aunque los dos autores no se comunicaron entre si y partieron de
puntos de vista diferentes, e incluso opuestos, sus ideas constituyen las bases del
Ilamado Enfoque clasico de la administracion, cuyos postulados dominaron el
panorama administrativo de las organizaciones durante las cuatro primeras

décadas del siglo XX.



2.1.1.1. Administracion Cientifica

Para Minch (2007) la administracion cientifica es: “La aplicacion de los
métodos de ingenieria y experimentacion a la administracion, orientados hacia
el incremento de la productividad” (p. 74), por otro lado Robbins y DeCenzo
(2009) describen: “La administracién cientifica quiere decir aplicar el método

cientifico para definir la mejor manera de hacer un trabajo” (p. 23).

Robbins y DeCenzo (2009) dan conocer a Taylor quien trabajo como ingeniero
mecanico en Quaker/Puritan, no dejaba de asombrarse ante la ineficiencia de los
obreros. Los empleados usaban técnicas muy distintas para hacer la misma tarea.
En el trabajo, se aplicaba la filosofia de tomarlo con calma y comprobé que:

a) Los obreros producian apenas una tercera parte de lo que eran capaces.
b) EI obrero diligente y mas dispuesto a la productividad percibia que, al final,
terminaria ganando la misma remuneracion gue su colega menos interesado

y menos productivo.

Por lo tanto se empefid en corregir la situacion aplicando el método cientifico a
los trabajadores de la fabrica. Con gran dedicacion invirti6 méas de veinte afios

en tratar de encontrar la “mejor manera” de hacer cada uno de los trabajadores.

Taylor queria producir una revolucion mental en los obreros y gerentes mediante
la creacion de lineamientos claros para mejorar la eficiencia de la produccién,

definio6 cuatro principios de la administracion:

1. Desarrollar una ciencia, para cada uno de los elementos del trabajo de un
individuo, que reemplace el viejo método de la regla empirica.

2. Seleccionar al obrero cientificamente y, después, capacitarlo, prepararlo y
desarrollarlo.

3. Cooperar de un buen modo con los obreros para garantizar que todo su
trabajo se sujete a los principios de la ciencia que se haya desarrollado.

4. Dividir el trabajo y la responsabilidad en partes casi iguales entre gerentes
y obreros. Los gerentes absorben todo el trabajo para el que estdn mejor

preparados que los obreros.



Taylor, al usar las técnicas de la administracion cientifica, fue capaz de definir
la mejor manera de hacer cada tarea. Para motivar a los obreros, impulsé planes
de incentivos salariales. Consiguié mejorar la productividad en alrededor del
200% o mas, y reafirmo la funcion de los gerentes como encargados de planear

y controlar, y la de los obreros de actuar conforme a las instrucciones.

Minch (2007) postula a la administracion como una ciencia basada en reglas,
leyes y principios bien definidos, y que para aplicar la administracion cientifica
es necesaria una revolucion mental, tanto en el trabajador como en los gerentes,
que comprende los siguientes aspectos:
a) Union del trabajador y la empresa para incrementar las ganancias de la
empresa.
b) Utilizar el método cientifico para mejorar la eficiencia en todas las
actividades.
c) Utilizar incentivos para promover el interés del trabajador y la
productividad.
d) Establecer estandares de los métodos y condiciones de trabajo
indispensables para realizar el trabajo

e) Diferenciar las funciones del supervisor, de las del trabajador.

Taylor establecié principios y normas que permiten obtener un mayor
rendimiento de la mano de obra y ahorro de los materiales sus principales
aportaciones son:

1. Estudios de tiempo y movimientos
Seleccion de obreros
Métodos de trabajo
Incentivos

Especializacion

o g~ w D

Capacitacion

De acuerdo con esta teoria, Taylor buscaba la forma de que los empleados sean
maés eficientes en el trabajo a través de la capacitacion y especializacion y que
obtengan una remuneracion acorde a lo que hacen en el trabajo, logrando que la
empresa obtenga ganancias beneficiando tanto al trabajador como al empleador

y permitiéndole tener una ventaja competitiva frente a las empresas extranjeras.
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2.1.1.2. Teoria Cléasica

Chiavenato (2006) considera a la teoria clasica como parte del todo
organizacional y de su estructura para garantizar la eficiencia en todas las partes
involucradas, sean Organos (secciones, departamentos, etc.), 0 personas
(ocupantes de cargos Yy ejecutores de tareas). EI micro enfoque en cada operario
con relacion a la tarea se amplia mucho en la organizacion como un todo respecto

de su estructura organizacional (p.70).
Principios de la administracion

Fayol (citado en Robbins y DeCenzo, 2009) sefiala una lista de 14 principios que

fueron de gran utilidad al aplicarlos durante el ejercicio profesional:

1. Divisién del trabajo: la especializacién eleva la produccién porque hace
que los empleados sean mas eficientes.

2. Autoridad: los gerentes deben ser capaces de dar 6rdenes. La autoridad les
confiere este derecho. La responsabilidad va de la mano de la autoridad.
Dondequiera gque se ejerza autoridad surgiran responsabilidades.

3. Disciplina: los empleados deben acatar y respetar las reglas que rigen a la
organizacion.

4. Unidad de mando: un empleado solo debe recibir érdenes de un unico
superior.

5. Unidad de direccion: cada conjunto de actividades de la organizacion que
tenga el mismo proposito debe estar dirigido por un gerente que se sujete a
un plan.

6. Subordinacion del principio individual al general: los intereses de un
empleado determinado, o de un grupo de empleados, no deben ser mas
importantes que los de la organizacion en su conjunto.

7. Remuneracion: los trabajadores de percibir un pago justo por sus servicios.

8. Centralizacion: grado en el que los subordinados participan en la toma de
decisiones.

9. Cadena de mando: es la linea de autoridad que va desde la alta gerencia

hasta los niveles mas bajos.



10. Orden: las personas y los materiales deben estar en el lugar indicado en el
momento oportuno.

11. Equidad: los gerentes deben ser amables y justos con sus subordinados.

12. Estabilidad del personal en sus puestos: una rotacion elevada de
empleados es ineficiente.

13. Iniciativa: los empleados que tienen permiso para desarrollar y llevar a cabo
planes se esfuerzan mucho mas.

14. Espiritu de grupo: las organizaciones que propician el espiritu de grupo

disfrutan de armonia y unidad.

Estos principios sirvieron y sirven en la actualidad en el desarrollo de las
actividades de la empresa, debido a que cada uno de estos principios establece
ciertos pardmetros para que los miembros de una organizacién conozcan y
tengan claro que significa cada uno de estos principios, obteniendo una
eficiencia en toda la estructura organizacional, es decir, a las personas y su

puesto de trabajo.

2.1.2. Teoria de las Relaciones Humanas

Para Amaru (2009) la escuela de las relaciones humanas demostr6 que entre los
factores méas importantes para el desempefio individual se encuentran las

relaciones con los colegas y los administradores.

Elton Mayo sefiala que el desempefio de las personas depende mucho menos de
los métodos de trabajo, segun la vision de la administracion cientifica, que de los
factores emocionales o del comportamiento. De estos, los mas poderosos son los
que se derivan de la participacién del trabajador en grupos sociales. La fabrica
deberia verse como un sistema social, no solo econémico o industrial, para
comprender mejor su funcionamiento y su eficacia. El tema central de esta escuela
es el comportamiento colectivo en las organizaciones; es decir el entendimiento y

la administracion de las personas como integrantes de grupos de trabajos.

Minch (2007) habla sobre esta escuela y postula la necesidad de mejorar las
relaciones humanas a través de la aplicacion de las ciencias de la conducta a la
administracion, especialmente la psicologia. El objetivo primordial de este

enfoque es lograr una mejor productividad del trabajador a través de la
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satisfaccion de sus necesidades psicologicas y de grupo, basandose en estudios de
motivacion, participacion y equipos de trabajo, entre otros.

Elton Mayo demostrd que sin la cooperacién y solidaridad del grupo de trabajo,
la oportunidad de los trabajadores para ser escuchados y la comunicacion como
elemento fundamental, es dificil incrementar la productividad. En esta

investigacion se obtuvieron las siguientes conclusiones:

a) Lamoral y la productividad de los trabajadores se relacionan con aspectos de
tipo afectivo social tales como el reconocimiento, el ser escuchado y el
formar parte de un grupo de trabajo.

b) Los factores sociales en ocasiones son mas motivadores que los econémicos.

c) Lasolidaridad y la cohesion son de suma importancia para el desempefio del
individuo en su trabajo.

d) La comunicacidon es un elemento fundamental para lograr la productividad e

influir en el comportamiento de los trabajadores.

Robbins y DeCenzo (2009) dan a conocer que Robert Owen regafiaba a los duefios
de las fabricas porque trataban mejor a su equipo que a sus empleados. Decia que
compraban las mejores maquinas, pero después contrataban la mano de obra mas
barata para operarlas. Argumentaba que el dinero gastado en mejorar las
condiciones laborales era una de las mejores inversiones que podian hacer los
ejecutivos de los negocios. Afirmaba que el interés por los empleados era muy

rentable para la gerencia, ademas, aliviaba la miseria de los seres humanos.

De acuerdo con esta teoria, podemos resumir que se trata del comportamiento
colectivo en las organizaciones, tomando en cuenta que el trabajador es productivo
cuando sus necesidades psicoldgicas han sido satisfechas, debido a que el
empleador ha realizado estudios de motivacion, participacion entre otros, también
para tener un buen clima organizacional, los trabajadores deben ser escuchados en
cuanto a las opiniones que tengan sobre su puesto de trabajo o en general para
evitar la ineficiencia, los trabajadores no deben ser tratados como méaquinas, sino
se les debe ver como un recurso humano importante para el funcionamiento de la

empresa.



2.1.3. Teoria Neoclésica

Miinch (2007) indica que esta corriente es la mas utilizada y postula que las tareas
administrativas deben ser ejecutadas y consideradas en la forma sugerida por el
pasado reciente, la costumbre o la tradicion y utilizando el proceso administrativo.

Su objetivo es evitar errores basandose en situaciones pasadas.

Drucker manifiesta a la Administracion por Resultados, posteriormente llamada
Administracion por Objetivos (APO), “es un enfoque que postula que los
objetivos generales de la empresa deben coordinarse con los objetivos
individuales para que el personal logre su autorrealizacion mediante la
consecucion de los objetivos de la organizacion”. Algunas ventajas de la

administracion por objetivos son:

a. Los objetivos son conocidos con precision.
b. Requiere menor supervision, fomenta la autodireccion y el autocontrol.
c. El personal sabe hacia dénde se dirigen los esfuerzos.

d. Todos los niveles participan en la fijacion de los objetivos de su area y
puesto, y de los objetivos personales.

e. Fomenta la comunicacién y la motivacion entre el jefe y subordinado.

f.  Trimestralmente se verifica el logro de los resultados y se corrigen

desviaciones.

Lawrence Appley divide la administracion en dos funciones: planeacion y control.
La planeacidn abarca todo el campo de decisidn sobre lo que se desea que realice
el personal. El control requiere el empleo de diversos medios que impulsen a las
personas de la organizacion a trabajar conforme a un plan, algunas de sus
aportaciones mas valiosas son:

1. La vida no necesita ser complicada, s6lo se complica cuando nosotros
mismos la hacemos asi.

2. Un gerente profesional debe ser un estudioso continuo de los principios, un
experto en el arte y un maestro en el manejo de los instrumentos; ademas,
debe practicar elevadas normas éticas y autodisciplina.

3. Para saber de la eficiencia de un gerente, deben analizarse sus resultados en

la empresa.

10



De acuerdo con esta teoria, podemos manifestar que es la corriente mas utilizada
y aportan varios temas importantes como la Administracion por Objetivos la cual
indica que los objetivos generales deben relacionarse con los objetivos
individuales es decir que los objetivos de la empresa deben ayudar a que los
colaboradores de la misma cumplan con sus objetivos planteados de esa forma se

ayudaré con la autorrealizacion de las personas.

De igual forma la teoria neoclasica tiene que ver con la planeacion y el control,
por planeacion entendemos que es la forma de proyectar y crear actividades y
programas que ayudan al crecimiento de la empresa, mientras tanto por el control
entendemos que es la supervision cotidiana que realizamos a cada uno de los
programas que se ha planificado para mejorar o implementar nuevas estrategias

que eviten el incumplimiento de los objetivos.
2.1.4. Escuela de la Contingencia o Situacional

Hernandez y Rodriguez (2011) hablan que una contingencia “es la posibilidad de
que algo suceda o no”. Los sistemas actlan segun los planes; sin embargo en la
practica no es asi: existen innumerables contingencias que afectan al sistema

directivo.

Cada rama tiene situaciones especiales y diferentes formas de atender su
problematica; por tanto, cada sistema administrativo varia segun el campo, rama
y tamafio de la empresa, o sus actividades: comercial y/o servicios. Por ejemplo,
turismo: hoteles, restaurantes, agencias de viaje, compafiias aéreas, etc.; de
administracién publica: federal, estatal, municipal; de transportes y carga:
empresas de autobuses, ferrocarriles, etc., y de educacion en todos los grados.

La ensefianza de la administracién debe dejar claro que no hay sistemas y
situaciones iguales, que las contingencias a que se enfrentan los directores en cada
rama son diversas debido a los aspectos técnicos que prevalecen en los sectores

técnico-productivos.

Para Robbins y DeCenzo (2009) el enfoque de las contingencias se ha usado en
lugar de los principios simplistas de la administracion, asi como para integrar parte

de las teorias de la administracion. El enfoque de las contingencias para estudiar

11



la administracién es muy logico. Debido a que las organizaciones son distintas en
cuanto a tamafo, objetivos, tareas realizadas y demas, seria extrafio encontrar

principios de aplicacion universal que funcionaran en todas las situaciones.
Para esta teoria existen variables contingentes y son las siguientes:

1. Tamafio de la organizacion: la cantidad de personas que integran una
organizacion influye mucho en el quehacer de los gerentes a medida que el
tamafio va aumentando, los problemas de coordinacion también se
incrementan. Por ejemplo, el tipo de estructura adecuado para una
organizacion de cincuenta mil empleados probablemente no funcionaré de
manera eficiente en una de cincuenta empleados.

2. Rutina en la tecnologia de las tareas: una organizacion usa tecnologia para
cumplir con su objetivo, es decir, sigue el proceso de tomar insumos y
convertirlos en productos. Las tecnologias rutinarias requieren de estructuras
organizacionales, estilos de liderazgo, y sistemas de control distintos de los
que requieren las tecnologias a la medida o no rutinas.

3. Incertidumbre del entorno: el grado de incertidumbre que ocasionan los
cambios politicos, tecnoldgicos, socioculturales y econémicos influye en el
proceso administrativo. Lo que funciona muy bien en un entorno estable y
predecible podria ser enteramente inadecuado para un entorno impredecible
que cambia velozmente.

4. Diferencias individuales: las personas difieren en su grado de interés por
crecer, en su tolerancia a la ambigledad y a la autonomia, y tienen
expectativas diversas. Estas diferencias individuales, y otras mas, resultan
muy importantes cuando los gerentes eligen las técnicas de motivacion, los

estilos de liderazgo, y los disefios de los trabajos.

De acuerdo con esta teoria, podemos resumir que en cada departamento de la
organizacion suceden hechos fortuitos, y para cada uno de ellos existe una
solucion diferente, esto se da porque realizan distintos procesos, funciones,
actividades, entre otros, y sus recursos econdmicos, humanos, tecnoldgicos,

materiales e informacion no son los mismos.
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2.2. DIRECCION ESTRATEGICA

Segun Johnson, Scholes y Whittington (2006) definen a la direccion estratégica
como: “El proceso de toma de decisiones estratégicas, se ocupa de la complejidad
que surge de situaciones ambiguas Yy no rutinarias con consecuencias que afectan a
toda la organizacion y no a una determinada operacion” (p. 16), mientras tanto para
Caballero y Freijeiro (2007) la direccidn estratégica “No es diferente de la direccion
empresarial, sino que es una parte de la direccion general de la empresa, en
particular, la direccion estratégica consiste en formular y poner en marcha una
estrategia” (p. 38), pero Palacios (2010) manifiesta que: “Es el arte y la ciencia de
poner en practica y desarrollar todos los potenciales de una empresa que le aseguren
su supervivencia a largo plazo, su competitividad, eficacia, eficiencia y

productividad” (p. 5).
2.2.1. Objetivos de la Direccion Estratégica

Galicia (2010) sefiala que a la hora de definir la estrategia de una empresa, tenemos
que fijar la serie de objetivos o metas que pretendemos alcanzar. Ante todo,
debemos buscar el crecimiento sostenido y la rentabilidad de nuestra empresa, los

principios para alcanzar estos objetivos son:

a) Diversificar el riesgo: crear diferentes alternativas, no poner todo el esfuerzo
en una Unica opcion. Al disponer de mas alternativas, tendremos mas
posibilidades de triunfar.

b) Avanzar poco a poco: plantear objetivos de crecimiento no excesivamente
ambiciosos y en todas las areas.

c) Analizar el entorno: la empresa tiene que identificar el entorno en el que va
a trabajar y conocer tanto sus limitaciones como las alternativas.

d) Buscar la mejora continua: clave para retener mas clientes, ganar cuota de
mercado y penetrar en nuevos mercados.

e) Gestionar para crecer: las empresas tienen que crecer; si se estancan, corren

el riesgo de desaparecer.

En definitiva, el objetivo fundamental de la estrategia debe ser el de: Lograr un
crecimiento sostenido de los resultados empresariales, a través de productos y

servicios con valor para el cliente y para la sociedad.
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Es necesario que los altos directivos se planteen metas que pueden ser:

a) Colocar a la empresa en una posicion en la que pueda competir.

b) Identificar las necesidades estructurales.

c) Identificar nuevas posibilidades de negocio y mercados.

d) Evaluar las alternativas y amenazas del entorno actual (analisis DAFO).

e) Diferenciarse de la competencia.
2.2.2. Actitudes o herramientas de la Direccion Estratégica

Para poder alcanzar estos resultados, debemos tener en cuenta una serie de

actitudes o herramientas que son las siguientes:

1) El liderazgo: es preferible esforzarse por constituir un equipo de lideres a
disponer de un Unico emprendedor que deba hacerse cargo de todo. Una
empresa en la que el gerente se encarga de realizar la mayoria de las tareas
(control de la gestion, control de la actividad, negociacion con bancos,
proveedores, clientes...) no es eficiente; el gerente tiene que aprender a liderar
y delegar tareas en sus empleados.

2) Potenciar la empresa: la capacidad de sus recursos (desarrollar competencias,
asumir responsabilidades, formacion...), pues es lo que nos va a permitir crecer
en el futuro.

3) Transmitir la estrategia: a todos los componentes de la empresa.

4) Implantar una estructura operativa eficiente: las empresas que crecen
suelen sufrir un aumento de sus costes, con frecuencia solapado por el mayor
incremento de sus ingresos. Esto sucede porque los gastos generales y
administrativos siguen creciendo en periodos en que los beneficios y las ventas
han dejado de hacerlo.

5) Los sistemas de tecnologias de la informacion y comunicacion (TIC): nos
permiten alcanzar de forma mas eficaz y sencilla los objetivos que nos hemos
marcado. Se puede usar tecnologia barata y de uso sencillo, que nos permite

modificar la relacion con clientes, proveedores y competidores.

Se concluye que, la direccion estratégica consiste en formular y poner en practica
la estrategia, permitiendo a la empresa mantenerse en el mercado, siendo

competitiva, eficiente y productiva ante las demas empresas, brindando servicios
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y productos de calidad para la sociedad, a la vez debemos plantearnos objetivos
0 metas que estén acorde a la actividad econémica y que sean factibles para cada
departamento, tomando en consideracion la situacion actual o futura del entorno

en el que se encuentra la empresa, buscando la mejora continua.

Para obtener buenos resultados al implementar la direccion estratégica en la
empresa debe existir liderazgo en el gerente, delegando tareas a sus trabajadores
para que ellos desempefien las diferentes funciones y asuman responsabilidades
dentro de ella.

2.3. PLANIFICACION ESTRATEGICA

Fernandez (2004) manifiesta que la planificacién estratégica (Corporate Planning),
es una denominacion de origen britanico, probablemente. La denominacion
“corporativa” se usé para expresar el caracter integral y holistico de la planificacion
estratégica, a fin de sensibilizar sobre la necesidad de que los planes de todas las
unidades y de las diversas areas funcionales (planes de marketing, planes de recursos
humanos, planes de desarrollo de nuevos productos) estuviesen incorporados a un

plan general de la corporacion (p. 5).

Para Navajo (2009) la planificacion estratégica es una poderosa herramienta de
diagnostico, analisis, reflexion y toma de decisiones colectivas, acerca del quehacer
actual y el camino que deben recorrer en el futuro las comunidades, organizaciones
e instituciones. No solo para responder ante los cambios y las demandas que les
impone el entorno y lograr asi el méximo de eficiencia y calidad de sus
intervenciones, sino también para proponer y concretar las transformaciones del

entorno.

Es la herramienta mas poderosa con que cuenta una organizacion para expresar su
vision sobre como debe ser el mundo, una oportunidad para describir aquellos temas
que considera claves y presentar sus ideas sobre como deben ser tratados y resueltos
maés efectivamente; representa la promesa que la organizacion hace a la sociedad

civil acerca de lo que desea alcanzar (pp. 27-28).
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Las caracteristicas que permiten asegurar el éxito de un sistema de planificacion

estratégica son:

a)

b)

d)

Los planes, las decisiones o las estrategias deben ser discutidos y concertados,
deben responder a un proceso participativo y sistematico.

La formulacion de planes, de estrategias, deben proyectar las misiones y
objetivos de la organizacidn, por encima de intereses individuales.

La elaboracion de un plan estratégico se apoya en un sistema de comunicacion
vertical y enlaces horizontales.

El plan estratégico debe ser oportuno, flexible y creativo, segun los requisitos

del sistema propuesto y como respuesta a los retos e impactos del entorno.

2.3.1 Ventajas de la planificacion estratégica

Pensamos que la planificacion estratégica tiene ventajas para las organizaciones.

Algunas de estas ventajas pueden ser:

a)

b)

d)

Hace explicito el sistema de valores y principios de la organizacién
proponiendo un proyecto comun sobre su futuro. Permite imaginar el futuro
deseado de la organizacion.

Contribuye a revisar y actualizar la mision y los objetivos institucionales,
fomentando un mayor compromiso de todos los miembros con estos elementos
claves.

Obliga a tener en cuenta anticipadamente eventuales crisis y los instrumentos
mas adecuados para hacerles frente. En la medida en que se haya llevado a cabo
una reflexion sobre el alcance de cambios en el entorno, aumenta la agilidad en
las reacciones de la organizacion frente a los cambios imprevistos.

Es un instrumento de coordinacién que posibilita la coherencia entre los
objetivos; también favorece el arbitraje, sobre la base de criterios objetivos,
cuando se presentan conflictos o incompatibilidades.

Permite una revision periddica de funcionamiento organizacional, abierto y
participativo. Su caracter participativo favorece la capacitacion y el
compromiso de todos los miembros, mejorando la comunicacion y motivacion

de los recursos humanos.
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2.4.

f) Facilita las funciones de direccién, porque favorece que todos conozcan a
donde se quiere llevar a la organizacion, favoreciendo la delegacion de las

tareas y obligaciones.

Se concluye que la planificacion estratégica es una herramienta que le permite a la
empresa incorporar en un plan general todos los planes de cada unidad de la misma,
en la cual se contempla las metas, objetivos, ideas a realizar, a fin de determinar el

quehacer actualmente y futuro en la empresa.
BUSINESS INTELLIGENCE (BI)

Segun Howson (2009) el Business Intelligence: “Permite a las personas de todos los
niveles de una organizacion, tener acceso, interactuar y analizar informacion para
administrar el negocio, mejorar el rendimiento, descubrir oportunidades y operar

eficientemente” (p. 2).

Cano (2007) indica el objetivo béasico del Business Intelligence es apoyar de forma
sostenible y continuada a las organizaciones para mejorar su competitividad,
facilitando la informacion necesaria para la toma de decisiones. Howard Dresner,
popularizé Business Intelligence como un término paraguas para describir un
conjunto de conceptos y métodos que mejoraran la toma de decisiones, utilizando
informacion sobre qué habia sucedido (hechos). Mediante el uso de tecnologias y las
metodologias de Business Intelligence pretendemos convertir datos en informacion
y a partir de la informacion ser capaces de descubrir conocimiento. Para definir
Business Intelligence partiremos de la definicion del glosario de términos de

Gartner:

“Business Intelligence es un proceso interactivo para explorar y analizar informacion
estructurada sobre un area (normalmente almacenada en un datawarehouse), para
descubrir tendencias o patrones, a partir de los cuales derivan ideas y extraer
conclusiones.” El proceso de Business Intelligence incluye la comunicacion de los
descubrimientos y efectuar los cambios. Las areas incluyen clientes, proveedores,

productos, servicios y competidores.
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2.4.1. Beneficios del Business Intelligence

2.5.

Los beneficios que se pueden obtener a través del uso de Business Intelligence
pueden ser de distintos tipos:

a) Beneficios tangibles, por ejemplo: reduccion de costes, generacion de
ingresos, reduccion de tiempos para las distintas actividades del negocio.

b) Beneficios intangibles: el hecho de que tengamos disponible la informacion
para la toma de decisiones hara que mas usuarios utilicen dicha informacion
para tomar decisiones y mejorar nuestra posicion competitiva.

c) Beneficios estratégicos: todos aquellos que nos facilitan la formulacién de la
estrategia, es decir, a qué clientes, mercados o con qué productos nos

dirigirnos.

Consideramos que el Business Intelligence es un proceso que facilita tener acceso a
toda la informacion de la empresa incluyendo clientes, proveedores, productos,
servicios y competidores para la mejor toma de decisiones, a la vez gestionar y
optimizar el alcance de la eficiencia y los resultados financieros esperados por la
empresa, sin embargo las personas que recolecten la informacion deben tener la

experiencia y formacion necesaria del area a estudiar.

Los beneficios que brinda el Business Intelligence son tangibles, intangibles y
estratégicos, es decir, lograr mejorar nuestra economia evitando gastos innecesarios;
la informacion debe estar al alcance de todos los que conforman la empresa para que
en un momento determinado puedan mejorar las estrategias, objetivos o0 metas y asi
la empresa sea mas competitiva, ampliando su cartera de clientes, ofertando

productos de calidad e innovadores y segun los requerimientos de la sociedad.

EL BALANCED SCORECARD (BSC) Y CUADRO DE MANDO

Segun Kaplan y Norton (2009) el Balanced Scorecard (BSC) o Cuadro de Mando
Integral (CMI) proporciona a los ejecutivos un amplio marco que traduce la vision
y estrategia de una empresa, en un conjunto coherente de indicadores de actuacion.
Muchas empresas han adoptado declaraciones de misién, para comunicar valores y

creencias fundamentales a todos los empleados. La declaracién de mision trata
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creencias fundamentales e identifican mercados objetivos y productos
fundamentales. Por ejemplo:

a) Ser la empresa de mas éxito en el negocio de las lineas aéreas.

b) Ser la mejor institucion financiera en los mercados que hemos seleccionado.

El Cuadro de Mando Integral transforma la misién y la estrategia en objetivos e
indicadores organizados en cuatro perspectivas diferentes; finanzas, clientes,
procesos internos y formacion y crecimiento, las mismas que permiten un equilibrio
entre los objetivos a corto plazo y largo plazo, entre los resultados deseados y los
inductores de actuacion de esos resultados, y entre las medidas objetivas, mas duras,

y las mas suaves y subjetivas.

El Cuadro de Mando proporciona un marco, una estructura y un lenguaje para
comunicar la misién y la estrategia; utiliza las mediciones para informar a los

empleados sobre los causantes del éxito actual y futuro.

Podemos decir que, el Cuadro de Mando Integral es aquel que transforma la visién
y las estrategias de la empresa en un conjunto de objetivos e indicadores que
contempla las perspectivas del financiero, clientes, procesos internos y aprendizaje
y crecimiento, y el Cuadro de Mando Integral es basicamente un marco que permite
informar los resultados deseados y planeados de los objetivos e indicadores a los

empleados.

2.5.1. El Balanced Scorecard (BSC)

Para Kaplan y Norton (2009) el choque entre la fuerza irresistible de edificar
capacidades competitivas de largo alcance y el objeto inamovible del modelo de
contabilidad financiera del coste historico, ha creado una nueva sintesis: el Cuadro
de Mando Integral. EI Cuadro de Mando Integral sigue teniendo los indicadores
financieros tradicionales. Pero los indicadores financieros cuentan la historia de
hechos y acontecimientos pasados, una historia adecuada para las empresas de la
era industrial, para las cuales las inversiones en capacidades y relaciones con los
clientes a largo plazo no eran criticas para el éxito. Sin embargo, estos indicadores
financieros son inadecuados para guiar y evaluar el viaje, que las empresas de la

era de la informacion deben hacer para crear un valor futuro, a través de
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inversiones en clientes, proveedores, empleados, procesos, tecnologia e

innovacion.

El Cuadro de Mando Integral complementa los indicadores financieros de la
actuacién pasada con medidas de los inductores de actuacion futura. Los objetivos
e indicadores del Cuadro de Mando se derivan de la vision y estrategia de una
organizacion; y contemplan la actuacion de la organizacion desde 4 perspectivas:
la financiera, la del cliente, la del proceso interno y la de formacion y crecimiento.
Estas cuatro perspectivas proporcionan la estructura necesaria para el Cuadro de

Mando Integral.

El Cuadro de Mando Integral expande el conjunto de objetivos de las unidades de
negocios mas alla de los indicadores financieros. Los ejecutivos de una empresa
pueden, ahora medir la forma en que sus unidades de negocios crean valor para
sus clientes presentes y futuros, y la forma en que deben potenciar las capacidades
internas y las inversiones en personal, sistemas y procedimientos que son
necesarios para mejorar su actuacion futura. EI Cuadro de Mando Integral captura
las actividades criticas de creacién de valor, creadas por expertos y motivados
empleados de la organizacién. Mientras sigue reteniendo, por medio de la
perspectiva financiera, un interés en la actuacion a corto plazo, el Cuadro de
Mando Integral revela claramente los inductores de valor para una actuacién

financiera y competitiva de categoria superior a largo plazo.
2.5.1.1. Perspectivas del Balanced Scorecard
1) Perspectiva Financiera

El Cuadro de Mando Integral retiene la perspectiva financiera, ya que los
indicadores financieros son valiosos para resumir las consecuencias econémicas,
facilmente mesurables, de acciones que ya se han realizado. Los objetivos
financieros acostumbran a relacionarse con la rentabilidad, crecimiento de las

ventas o la generacion de cash flow.

Los objetivos financieros pueden diferir de forma considerable en cada fase del
ciclo de vida de un negocio. La teoria de la estrategia de negocio sugiere varias

estrategias diferentes, que las unidades de negocio pueden seguir, y que van
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2)

3)

4)

desde un crecimiento agresivo de la cuota de mercado hasta la consolidacion,
salida y liquidacion.

Perspectiva del Cliente

Las empresas identifican los segmentos de cliente y de mercado en que han
elegido competir. Estos segmentos representan las fuentes que proporcionan el
componente de ingresos de los objetivos financieros de la empresa. La
perspectiva del cliente permite que las empresas equiparen sus indicadores clave
sobre los clientes (satisfaccion, fidelidad, retencion, adquisicion y rentabilidad)
con los segmentos de clientes y mercado seleccionados. También les permite
identificar y medir de forma explicita las propuestas de valor afiadido que

entregaran a los segmentos de clientes y de mercado seleccionados.
Perspectiva del Proceso Interno

Para la perspectiva del proceso interno, los directivos identifican los procesos
mas criticos a la hora de conseguir los objetivos de los accionistas y clientes. Es
tipico que las empresas desarrollen sus objetivos e indicadores para las
perspectivas, después de haber formulado los objetivos e indicadores para la
perspectiva financiera y la del cliente. Esta secuencia permite que las empresas
centren sus indicadores de los procesos internos en aquellos procesos que

entregaran los objetivos establecidos por los clientes o accionistas.

El proceso de derivar objetivos e indicadores para la perspectiva del proceso
interno presenta una de las distinciones mas claras entre el Cuadro de Mando
Integral y los sistemas tradicionales de medicion de la actuacion. Estos sistemas
se centran en el control y mejora de los centros de responsabilidad existentes.
Las limitaciones de una dependencia exclusiva de los indicadores financieros y
de los informes mensuales de desviaciones para controlar estas operaciones

departamentales son, por supuesto, bien conocidas.
Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento

Esta perspectiva desarrolla objetivos e indicadores para impulsar el aprendizaje
y el crecimiento de la organizacion. Los objetivos establecidos en la perspectiva

financiera, del cliente y de los procesos internos identifican los puntos en que la
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organizacion ha de ser excelente. Los objetivos de la perspectiva de aprendizaje
y crecimiento proporcionan la infraestructura que permiten que se alcancen los
objetivos ambiciosos en las restantes tres perspectivas. Los objetivos de la
perspectiva de crecimiento y aprendizaje son los inductores necesarios para
conseguir unos resultados excelentes en las tres primeras perspectivas del cuadro

de mando.

El Cuadro de Mando Integral recalca la importancia de invertir para el futuro, y
no solo en las &reas tradicionales de inversion, como los nuevos equipos y la

investigacion y desarrollo de productos nuevos.

Existen tres categorias principales de variables en la perspectiva de aprendizaje

y crecimiento:

a) Las capacidades de los empleados.- Uno de los cambios mas
espectaculares en el pensamiento directivo durante los Gltimos 15 afios ha
sido el cambio en el papel de los empleados de la organizacion. Las élites de
las organizaciones (los ingenieros industriales y los directivos) especificaban
detalladamente la rutina y las tareas repetitivas de los trabajadores
individuales, y establecian normas y sistemas de control y seguimiento, para
asegurarse de que los trabajadores realizaban estas tareas tal y como habian
sido sefialadas. Se contrataba a los trabajadores para que hicieran el trabajo
fisico, no para que pensaran. Hoy en dia, casi todo el trabajo de rutina ha sido
automatizado: las operaciones de fabricacion controladas por ordenador han
sustituido a los trabajadores en el caso de las operaciones repetitivas de
produccion, proceso y montaje; y las empresas de servicios estan
proporcionando a sus clientes un acceso cada vez mas directo al proceso de
las transacciones a través de sistemas y comunicaciones avanzadas de
informacion. Ademas realizar el mismo trabajo unay otra vez, con el mismo
nivel de eficiencia y productividad, ya no es suficiente para el éxito de la
organizacion.

b) Las capacidades de los sistemas de informacion.- Para conseguir las metas
elasticas de los objetivos del cliente y del proceso interno, puede que sea
necesario contar con la motivacion y la capacitacion de los empleados. Sin
embargo, es poco probable que sean suficientes. Si los empleados han de ser
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eficaces en el entorno competitivo actual, necesitardn disponer de una
informacion excelente sobre los clientes, sobre los procesos internos y sobre
las consecuencias financieras de sus decisiones.

c) Motivacion, delegacion de poder (Empowerment) y coherencia de
objetivos.- Incluso los empleados especializados, que disponen de un
correcto acceso a la informacién, dejaran de contribuir al éxito de la
organizacion si no se sienten motivados para actuar en interes de la
organizacion, o si no se les concede la libertad para tomar decisiones y
actuar. Asi pues, el tercero de los factores clave para los objetivos de
formacion y crecimiento se centra en el clima de la organizacion para la

motivacion e iniciativa de los empleados.
2.5.1.2. Metodologia del Balanced Scorecard

Francés (2006) da a conocer que la estrategia competitiva, una vez formulada,
se plasma mediante cuatro conceptos fundamentales: los objetivos, indicadores
y metas establecen los logros a alcanzar, mientras las iniciativas definen las

acciones a realizar para alcanzarlos, a continuacion se detalla la metodologia:

1. Obijetivos estratégicos.- La estrategia competitiva, corporativa o de unidad
de negocios se describe mediante un gréfico llamado mapa estratégico. El
mismo esta formado por un conjunto de objetivos estratégico que se definen
sobre la base de una accién, indicada por un verbo en infinitivo y una variable
estratégica generalmente de cardcter multidimensional. Por ejemplo:
incrementar la rentabilidad, reducir los costos (costes), maximizar el valor,
también pueden definir el estado que se desea alcanzar en relacion con la
variable: seremos lideres (en participacion) en el mercado nacional,

contaremos con estandares internacionales de desempefio.

El sujeto que ejecuta la accién, corporacion, negocio o departamento, suele
quedar implicito. Los objetivos estratégicos permiten expresar los cambios
que se desean introducir en la empresa, asi como los vinculos casuales entre
ello. En general, no se prestan a medirlos directamente debido a su caracter

multidimensional. Para ello se emplean los indicadores.
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2.

Indicadores.- Son variables asociados con los objetivos, que se utilizan

para medir su logro y para expresar las metas. Constituye el instrumento

central para la medicion del desempefio y el control de gestion. Los

indicadores pueden ser operativos o estratégicos. Incluyen los de cantidad,

calidad y eficiencia o desempefio.

En algunos casos, los indicadores estratégicos se calculan a partir de los

operativos. Los indicadores estratégicos estan asociados a los objetivos

estratégicos y permiten medir el logro de estos. A continuacién se enumeran

las principales categorias segun su forma de medicion:

a)

b)

d)

Cuantitativos simple. Son indicadores cuya escala de medicion
numeérica tiene cero absoluto (v. g. cantidad) cero relativo (temperatura).
Por ejemplo: numero de reclamos recibidos, gastos de adiestramiento,
unidades vendidas.

Cuantitativos compuestos (formulas). Son indicadores cuya escala de
medida tiene cero absoluto o cero relativo, y estdn conformados a partir
de indicadores simples o compuestos, con los cuales se relacionan a
través de una férmula. Por ejemplo: gasto total, obtenido como la
sumatoria de varias clases de gastos.

Cualitativos ordinales. Son aquellos que no son de caracter numérico
pero pueden ser ordenados de menor a mayor. Por ejemplo; calidad de
servicio: deficiente, aceptable, bueno, excelente.

Cualitativos nominales. Son aquellos que se miden por categorias que
no pueden ser ordenadas de menor a mayor. Por ejemplo: sexo

(masculino, femenino), nacionalidad, raza.

Algunos objetivos se refieren a variables de caracter unidimensional y se

pueden medir directamente, por lo cual se constituyen también en

indicadores, por ejemplo, participacién de mercado. Los objetivos relativos

a variables multidimensionales, como valor de la empresa, satisfaccion de

los clientes, optimizacion de procesos o innovacion tecnoldgica, requieren

uno o mas indicadores para su medicion.
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En la metodologia del Cuadro de Mando Integral se consideran dos tipos de
indicadores:

a) Indicadores de actuacién o guia (lead): son aquellos que miden el
desempefio en los procesos que permiten alcanzar el objetivo.

b) Indicadores de resultados (lag): son aquellos que miden efectos
obtenidos y permiten determinar el grado de cumplimiento de los
objetivos.

En general, los indicadores en las perspectivas de accionistas y clientes son
de resultados, mientras que en las perspectivas de procesos y capacidades

tienen a ser de actuacion.

Metas.- Las metas constituyen el elemento central de todo sistema de
medicién del desempefio y control de gestion. Las metas deben especificar:

cantidad, unidad de medida, fecha (tiempo de consecucion).

En el contexto del Cuadro de Mando Integral, las metas son los valores
deseados que se asignan a los indicadores para especificar en nivel de logro
definido para los objetivos a los cuales estan asociados, la meta imprime
direccion al comportamiento de la organizacién: esta se moviliza para
aumentar o disminuir el valor del indicador en relacion con su valor inicial.
La diferencia entre el valor real alcanzado y valor meta constituye la brecha.
En el control de gestion se pueden utilizar sistemas de alerta para indicar a
los responsables la presencia de brechas que exceden los limites

preestablecido.

Iniciativas.- Los proyectos de cambio planteados para alcanzas los objetivos
establecidos en la estrategia se denominan iniciativas y son de dos tipos
fundamentales: de inversion suponen la incorporacion de activos que
incrementan la capacidad de produccién de la empresa. Las iniciativas de
gestion son proyectos que cambian la manera de realizar las actividades
operativas de la empresa. Entre ellas se puede mencionar el redisefio de
procesos, la incorporacion de nuevos sistemas de informacion, los cambios

en la estructura organizacional y la adopcion de nuevas normas de calidad.
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Podemos resumir que el Cuadro de Mando Integral se ha creado para que las
empresas construyan sus capacidades competitivas a largo plazo, en base a un
conjunto de objetivos e indicadores, los mismos que recaen en las cuatro
perspectivas y que provienen de la vision y las estrategias de la empresa.
Ademas, en Balanced Scorecard habla de cuatro perspectivas en donde la
Perspectiva Financiera sus indicadores resume las consecuencias econémicas; la
Perspectiva del Cliente permite que las empresas establezcan sus indicadores
sobre los clientes (satisfaccion, crecimiento, etc.) con los segmentos de clientes
y mercado seleccionado en que han seleccionado competir; la Perspectiva del
Proceso Interno sus indicadores tratan de los procesos que dificulta la realizacion
de los objetivos financieros y de los clientes (dar un servicio de calidad); la
Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento trata en qué y cdémo debe la
organizacion continuamente aprender, mejorar y crear valor en cuanto a las
capacidades de los empleados, de los sistemas de informacion y motivacion,
delegacion de poder y coherencia de objetivos, para dar el cumplimiento de los

indicadores de las tres perspectivas anteriores.

En cuanto a la metodologia de Balanced Scorecard, una vez formulada la
estrategia se comienza por; la generacion de los objetivos estratégicos los
mismos que se deben formular con un verbo infinitivo (aumentar su
rentabilidad), estos muestran los cambios que se desean hacer en la empresa; una
vez creado los objetivos se fijan los indicadores que permiten medir su logro y
estos puede ser de cantidad, calidad y eficiencia o desempefio; se constituyen las
metas la mismas que deben especificar la cantidad, unidad de medida, tiempo de
consecucion, estos indican los valores deseados que se le asignan a los
indicadores para especificar el nivel de logro definido para los objetivos; y por
altimo se determinan las iniciativas que son acciones planteadas para alcanzar

los objetivos.
2.5.2. Cuadro de Mando

Ballveé (2002) considera que el Cuadro de Mando nacié como una herramienta
gerencial con el objetivo basico de poder diagnosticar una situacion y efectuar su

control permanente. Es una metodologia para organizar la informacién y
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acrecentar el calor. Tiene la gran ventaja de no requerir grandes planes estratégico
formales para poder disefiarla.

El concepto de Cuadro de Mando parte de la idea de configurar un cuadro de
informacidn cuyo objetivo y utilidad bésica es diagnosticar adecuadamente una
situacion. Se lo define como: “el conjunto de indicadores cuyo seguimiento
periddico permitira contar con un mayor conocimiento de la situacion de su

empresa o sector”.
2.5.2.1. Metodologia del Cuadro de Mando

La metodologia comienza identificando como &reas clave a aquellos <<temas
relevantes a monitorear y cuyo fracaso permanente impediria la continuidad y el
progreso de si empresa o sector dentro de un entorno competitivo, aun cuando el
resultado de todas las deméas areas fuera bueno>>. La misma fue creada
inicialmente para ser destinada a la empresa en su conjunto, con una Vvision
global, pero demostré ser aplicable también a un sector o funcion dentro de la

organizacion.

Los indicadores clave son los datos, indices o ratios que dan informacién de la
situacién de cada area clave. A partir de definir areas e indicadores y apoyando
con nuevas tecnologias informaticas se puede conformar una potente

herramienta de diagnostico.

El Cuadro propiamente dicho seran, entonces, las &reas e indicadores que
sinteticen un diagnostico completo de situacion, por lo cual podria ser llevado
en papel, pero su uso se potencia mucho mas utilizando un Executive
Information System (EIS) para soportarlo. De esta forma, se puede acceder a la
informacion relevante para completar el diagnostico e implementar acciones
correctivas. En todos los casos, después de la definicion de las &reas y de los

indicadores clave deberé definir el:

1) Periodo del indicador: dia, mes, acumulado del ejercicio, proyectado a fin

del periodo fiscal o para los préximos meses, etcétera.
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2.5.2.2.

2) Apertura: forma en la cual se podra abrir y clasificar la informacion
acceder a sucesivos niveles de desagregacion, en matrices multidivisionales
por producto, sector geografico, concepto de analisis, etcétera.

3) Frecuencia de actualizacion: tiempo que trascurre entre distintas
actualizacién de los datos. Ejemplo: on line, diaria, semanal, mensual.

4) Referencia: base sobre la cual se desean calcular las desviaciones. Puede
ser un estandar, la historia, el mes anterior, el promedio de los ultimos doce
meses, el presupuesto inicial o revisado, un objetivo o una meta (como
version mas optimista que el presupuesto) etcétera.

5) Parametro de alarma: niveles por encima o por debajo de los cales el
indicador es preocupante, por ejemplo, mas o menos del 5% sobre una base
de referencia.

6) Gréfico: la mejor forma de representar graficamente la realidad que nos
muestra la informacion. Por ejemplo: tartas, barras, lineas, etcétera.

7) Responsable del control: es quien debe informar al nivel superior cuando
haya en el indicar alguna sorpresa desagradable. Es necesario liberar tiempo

directivo para el control permanente.

El Cuadro de Mando se revela, junto a otras, como una herramienta de primera
magnitud para poder leer a tiempo todo lo que nos dice la informacion de que
disponemos, permitiendo a diferentes niveles de la organizacion poder establecer

el estado de una situacion.

Como todo sistema de indicadores, puede ser muy Util para acortar diferencias
entre los abstracto y lo concreto, entre el analisis y la sintesis, entre la intuicién
y la racionalidad, entre lo intangible o lo tangible, entre lo cualitativo y lo

cuantitativo.
El Cuadro de Mando como una herramienta de diagndstico

El Cuadro sera el primer paso en formalizar informacion para conocer la empresa
y sintetizar el estado de una situacion, proporcionando un ambiente propicio para

comenzar a dirigir formalmente con indicadores.

El Cuadro es mucho mas que un software Executive Information System (EIS)

0 que cualquier herramienta tecnologia que sirva para presentar la informacion,
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porque tiene incorporado un importante conocimiento de direccion para disefar

la arquitectura de la informacién.

Conviene que quede bien claro que no es el Cuadro de Mando, ya que como toda
herramienta esta pensado para un objetivo y un fin determinados. Definir esto
sirve para interpretar correctamente su alcance y saber que le tenemos que

agregar o quitar al mismo. En principio, el Cuadro de Mando:

a) Refleja solo informacidn cuantificable

b) Evalua situaciones no responsables

c) No focaliza totalmente la accidon directiva

d) No remplaza el juicio directivo

e) No identifica relaciones de casualidad entere objetivos y acciones, ni entre
diferentes objetivos

f) No pretende reflejar totalmente la estrategia

Al definir, como lo hemos hecho, por lo negativo, o sea para qué nos sirve esta
herramienta, se corre el riesgo de dafiar la imagen de la misma. Es como si
dijéramos todo para lo que no sirve un <<martillo>> en una casa, en vez de para

qué sirve. No obstante, la utilidad de decirlo est4 en poner limite y clarificar.

A lo expresado por el Cuadro de Mando podemos acotar diciendo que permite
realizar un control a través de un diagndstico de la situacion presente en la
organizacion. En el Cuadro de Mando podemos identificar indicadores clave, los
cuales nos ayudaran a conseguir datos para obtener la mejor informacién y crear

una herramienta potente dedicada a mejorar la situacion de la organizacion.

2.5.3. El Balanced Scorecard en el Ecuador

Echeverria (2009) da a conocer su propuesta de implementar el Balanced
Scorecard como herramienta de Gestion en la Planificacion Estratégica del
Organismo de Acreditacion Ecuatoriano, se fundamenta en la administracion
eficiente y transparente de los recursos publicos para lo cual utilizaremos una
herramienta que nos ayude a vincular los objetivos de largo plazo con los de corto
plazo, integrando las perspectivas internas, financieras, procesos y del cliente en

la institucion; esto enmarcado como un proceso de fortalecimiento institucional.
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2.54.

El presente trabajo contribuird como una herramienta de investigacion para
organismos y empresas del sector publico, que pueden implementar el Balanced
Scorecard en su planificacion y gestion y por ende mejorar su calidad y

transparencia que se traduce en un servicio eficiente al publico.

El Organismo de Acreditacion Ecuatoriano obtendrd un documento que le
permitird planificar a mediano plazo, acceder con ello al presupuesto de los
subsiguientes afios, asi como un documento formal para ser evaluado por un
organismo de acreditacion internacional dentro de sus acuerdos y procesos

institucionales.

Con la elaboracion de la presente tesis podran instituciones publicas a nivel
mundial adoptar una planificacion estratégica basada en perspectivas del Balanced
Scorecard (BSC) que conlleven a mejorar su gestién y a su maxima autoridad
disponer de Cuadro de Mando Integral para la toma de decisiones en tiempo real.

De acuerdo a lo manifestado por Echeverria podemos decir que el Balanced
Scorecard se implementa en el Ecuador con la finalidad de crear una herramienta
de Gestion en la Planificacion Estratégica para que pueda ser utilizado en las
empresas publicas de cualquier sector para que mejoren su procedimiento interno
y de esta forma se vea reflejado en la atencion a los usuarios, ofertando un servicio
de calidad, sin demoras y dando la mayor cobertura a sus inquietudes, en
conclusion lo que se busca con la implementacidn del Balanced Scorecard en las

empresas publicas es tomar la mejor decision.

El Balanced Scorecard en las Universidades

Para Diez (2010) la aplicacion de la estrategia en instituciones educativas requiere
que todos los directivos, personal y educadores junto con las diferentes unidades
administrativas estén alineados y vinculados a ella. De ahi que las organizaciones
necesiten una herramienta que les permita comunicar la estrategia, asi como los
procesos y sistemas que le ayuden a implementarla y obtener retroalimentacion
sobre ella. El Balanced Scorecard o Cuadro de Mando Integral brinda la solucién
a los requerimientos educativos y estratégicos en el proceso de alineacion de sus

recursos y procesos de gestion.
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Segun Mufioz (2014) explica lo que contiene al implementar el Balanced
Scorecard o Cuadro de Mando Integral para la Universidad Nacional de Loja, hoy
en dia no es suficiente contar con el plan estratégico en la gestion de una
organizacion universitaria en el que estén definidos la vision, mision, valores,
objetivos estratégicos, politicas, entre otros, a lograrse en un determinado periodo.
Se necesita contar con herramientas sisteméaticas que ayuden a monitorear la
implementacion y seguimiento del plan estratégico, plan operativo anual y

controlar sus resultados a través de indicadores.

La medicion de la eficiencia y rendimiento de la organizacion es uno de los retos
mas criticos a los que se enfrentan las universidades, ya que puede tener un papel
clave en aspectos como el cumplimiento de planes estratégicos y planes operativos
anuales, la evaluacion del logro de los objetivos, o el nivel de desempefio de los

directivos y empleados, entre otros.

Por todo ello se aboga por la inclusion de indicadores no financieros relevantes
que reflejen los objetivos estratégicos a corto, mediano y largo plazo, de una

organizacion y que permitan la toma de decisiones y el control o evaluacion.

Existen diferentes modelos que permiten racionalizar la eleccion de indicadores a
partir de la realidad organizacional. Un modelo de uso en la actualidad por sus
diferentes ventajas es la herramienta denominada Balanced Scorecard (BSC) o
Cuadro de Mando Integral (CMI), aunque su disefio, como el de cualquier sistema
de informacion, dependera de mdaltiples variables y podra tener diversos grados

de sofisticacion y formalizacion.

El Balanced Scorecard permite a los directivos y administradores de una
universidad de caracter social, observar a la organizacion desde cuatro perspectivas

importantes para lo cual debemos preguntarnos lo siguiente:

1) ¢Como nos ve la sociedad?
2) ¢Cbmo nos ven los estudiantes?
3) ¢Podemos continuar mejorando los procesos y creando valor?

4) ¢En qué debemos ser los mejores?

31



El Balanced Scorecard, propuesto para instituciones universitarias de caracter
publico, mide la actuacion de la organizacion desde cuatro perspectivas

equilibradas:

a) Los estudiantes

b) Las finanzas

c) Los procesos internos y

d) Laformacion y crecimiento

Un buen Balanced Scorecard debe ser claro y sencillo y utilizar un nimero limitado
de indicadores, para ello han de seleccionarse una serie de caracteristicas: ser
adecuados al objeto de medicidn; que no den lugar a interpretaciones heterogéneas,
ser objetivos; que tengan un costo de obtencidn aceptable: que sean estratégicos;

y, lo suficientemente sensibles para identificar variaciones pequefias.

Un Balanced Scorecard puede fallar cuando: existe falta de compromiso de
directivos; el Balanced Scorecard se mantiene en los niveles directivos; se aplica
que lo perfecto es enemigo de lo bueno; se piensa que es un proyecto de sistemas;
se piensa que es un proyecto de recursos humanos; se piensa que es un proceso de

una vez.

El principal objetivo del Balanced Scorecard esta en el alineamiento del plan
estratégico con las acciones operacionales de la organizacion, por medio de las

siguientes acciones:

a) Esclarecer y traducir la vision de la organizacion en las diferentes estrategias,
debiendo para esto considerarse las estrategias de las diferentes areas del
conocimiento en estrategias especificas.

b) Los objetivos e indicadores seran transmitidos a la organizacion de diversas
maneras: reuniones, estafetas, contactos personales y otros. La comunicacién

sirve para mostrar a todo el personal los objetivos que deben ser alcanzados.

El Balanced Scorecard produce mayor impacto al inducir cambios
organizacionales. El recurso humano administrativo establecera metas que al ser
cumplida transformaran la organizacion. La perspectiva de estudiantes se

considera con el fin de una organizacion universitaria publica, que en este caso
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corresponde a la Universidad Nacional de Loja. La satisfaccion del estudiante, al
recibir una educacion basada en competencias, sera alta y provocara retorno en la

sociedad.

Consideramos que la aplicacion del Balanced Scorecard en las universidades ha
sido favorable para el crecimiento de la misma, debido a que se ha implementado
lineamientos que han permitido que se desarrollen de mejor manera las actividades
dentro de las universidades, una de ellas es que a través del Balanced Scorecard se
establecen estrategias que controlan el desarrollo del Plan Operativo Anual, el Plan
Estratégico, entre otros, se puede realizar un seguimiento de estas estrategias
mediante indicadores en la cual podemos comprobar si estd 0 no cumpliendo con

los objetivos y metas establecidas al inicio de cada periodo.

El Balanced Scorecard en las universidades debe ser perfecto, es decir que se tenga
claro que es lo que buscamos y a donde queremos llegar, para ello debemos tener
claramente definidos el nimero de indicadores que faciliten la medicion del
cumplimiento de metas, debemos definir estrategias que estén al alcance de
nuestras posibilidades, al mismo tiempo tener el compromiso de los directivos y
empleados para evitar que nuestra herramienta de gestion fracase en la posibilidad

de mejorar los procesos de gestion y procesos de alineamiento de recursos.
2.6. ANTECEDENTES DE LA EDUCACION SUPERIOR

Machasilla, Sdnchez y Urgilés (2009) dan a conocer que en el Siglo XIX el Ecuador
tuvo cinco centros de educacion superior. La primera universidad que tuvo el pais
fue la Universidad Central del Ecuador con sede en Quito, creada el 18 de Marzo de
1826, por el Congreso de Cundinamarca durante la Gran Colombia (Venezuela,
Colombiay Ecuador), enfocadas fundamentalmente al Derecho y Medicina. De esta
misma caracteristica en 1859 se cred la Universidad Nacional de Loja (provincia
fronteriza con el Per(, al sur del Ecuador) y las universidades de Cuenca y Guayaquil
en 1867.

En agosto de 1869 la Convencién Nacional cre6 la Escuela Politécnica Nacional
(EPN) con sede en Quito, capital de la Republica. Desde su fundacion la Escuela

Politécnica Nacional tuvo el apoyo de cientificos alemanes como Teodoro Wolf,
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Luis Sodiro, Bautista Menten y Luis Dressel. A excepcion de la Escuela Politécnica
Nacional, las otras cuatro universidades eran generales, correspondian a la
tradicion espafiola y su foco académico era Derecho y Medicina. La educacion
tecnoldgica aparecio en ellas en el Siglo XX. Hay que destacar que estos cinco
primeros centros fueron publicos. En la primera mitad del Siglo XX surge la primera
universidad privada en 1946, la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador
(PUCE), con sede en Quito. En su creacion se combinaron factores académicos,

sociales e ideoldgicos.

Entre 1950 y 1972 afios en que el Ecuador se convierte en exportador petrolero, en
la costa ecuatoriana (provincias de Esmeraldas, Manabi, Guayas, Los Rios y EI Oro),
fueron creados los siguientes centros estatales: La Universidad Técnica de Manabi,
el 29 de octubre de 1952, La Escuela Superior Politécnica del Litoral (ESPOL), el
29 de octubre de 1958, La Universidad Técnica de Machala, creada en abril de 1969,
para entonces Machala ya se la conocia como “la capital bananera del mundo”, por
ser El Oro la provincia con la mayor produccion de la variedad “Cavendish”, La
Universidad Técnica Luis Vargas Torres de Esmeraldas, creada en 1970, La
Universidad Técnica de Babahoyo (UTB), creada el 5 de Octubre de 1971.

Ademas el Estado cred dos centros superiores publicos: La Universidad Técnica de
Ambato y la Escuela Politécnica del Chimborazo, ambas ubicadas en el centro de la

serrania ecuatoriana.

(“Fortalecimiento de redes conformadas por Instituciones de Educacion Superior de
América Latina, el Caribe y Unioén Europea”, s.f) informa que en el Ecuador existen
72 universidades y escuelas politécnicas; 35 son privadas (49%), nueve privadas
cofinanciadas (12%) y 28 son publicas (39%). Es decir, actualmente la mayoria de
las universidades son privadas. Segun Esteves y Oleas (2008), Entre 1994 y el 2008
el numero de universidades privadas crece en un 91%, frente a un aumento de las
universidades publicas de 28%. En cuanto a las universidades publicas de tercer
nivel, cuatro se crearon en el siglo XIX, 18 en el siglo XXy cuatro en el XXI. Existen
también 145 extensiones universitarias y centros de apoyo que funcionan como
centros universitarios, los cuales estan repartidos en 107 ciudades del pais; y
alrededor de 290 institutos superiores pedagdgicos, teécnicos Yy tecnoldgicos,
interculturales y de artes.
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Aspectos Generales de la Educacion Superior

Segun la Ley Orgéanica de Educaciéon Superior (2010) declara que los fines de la
Educacion Superior son de caracter humanista, cultural y cientifica constituye un
derecho de las personas y un bien publico social que, de conformidad con la
Constitucién de la Republica, respondera al interés publico y no estara al servicio de

interés individual y corporativo.

El Sistema de Educacion Superior se regira por los principios de autonomia
responsable, cogobierno, igualdad de oportunidades, calidad, pertinencia,
integralidad y autodeterminacion para la produccion del pensamiento y
conocimiento en el marco del dialogo de saberes, pensamiento universal y

produccién cientifica tecnologia global.

Son instituciones del sistema de educacion superior las universidades, escuelas
politécnicas publicas y particulares, debidamente evaluadas y acreditadas conforme
la presente Ley; vy, los institutos superior técnicos, tecnolégicos, pedagdgicos, de

artes y los conservatorios superiores, tanto publicos como particulares.
Organismos que rigen el Sistema de Educacién Superior

a) Consejo de Educacién Superior (CES): es el organismo de derecho publico
con personeria juridica, con patrimonio propio, independencia administrativa,
financiera y operativa, que tiene por objetivo la planificacion, regulacion y
coordinacion interna del Sistema de Educacion Superior, y la relacion entre sus
distintos actores con la Funcion Ejecutiva y la sociedad ecuatoriana. EI Consejo
de Educacion Superior funcionara en coordinacion con el Consejo de
Evaluacién, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion
Superior y no podra conformarse por representantes de las instituciones objeto
de regulacion ni por aquellos que tengan interés en las areas que vayan a ser
regulada.

b) Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacion Superior (CEAACES): es un organismo técnico, publico y
autonomo encargado de ejercer la rectoria politica para la evaluacion,
acreditacion y el aseguramiento de la calidad de las Instituciones de Educacion

Superior, sus programas y carreras. Para ello, realizamos procesos continuos de
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evaluacion y acreditacion que evidencien el cumplimiento de las misiones, fines

y objetivos de las mismas.

Segun la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) dictamina a la educacién
superior publica sera gratuita hasta el tercer nivel. El ingreso a las instituciones
publicas de educacion superior se regularé a través de un sistema de nivelacion y
admision, definido en la ley. La gratuidad se vinculard a la responsabilidad

académica de las estudiantes y los estudiantes.

Segun los antecedentes de la educacion superior podemos concluir diciendo que la
primera universidad se cre6 en el afio de 1826, lo que busca la Educacion Superior
es que todas las personas tengan el derecho una educacion libre, gratuita y con los

mas altos estandares de calidad.
2.7. MODELO DE EVALUACION DEL CEAACES
2.7.1. Sistema de Evaluacién en la Educacion Superior

Segun el informe del Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la
Calidad de la Educaciéon Superior (2013) declara que para la evaluacion del
Entorno de Aprendizaje de las Instituciones de Educacion Superior se desarrollo

el modelo utilizando una metodologia de decisién multicriterio.

Se consideraron cinco criterios, de los cuales se desprende subcriterios y los
indicadores relevantes que permitiran evaluar a la institucion. EI modelo de
evaluacion institucional aborda las Instituciones de Educacién Superior como una
unidad académica estructurada y funcional, alrededor de los cinco criterios que
sirven de soporte para la articulacion de los procesos académicos, la investigacion

y las actividades de gestion estos criterios, en la estructura, son:

1. Academia

El criterio academia, alude a las condiciones fundamentales para el ejercicio
de una docencia universitaria de calidad, tomando en cuenta que la docencia
universitaria debe constituirse en una verdadera comunidad cientifico,
profesional o artistica, con autoridad, reconociendo, legitimidad, dedicacion y

debida proteccion en su medio. EI modelo de evaluacién parte de la idea,
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segun la cual, la calidad de la ensefianza impartida en la Instituciones de
Educacion Superior estd relacionada con la formacion académica de los
docentes, su tiempo de dedicacion, su institucionalizacion, los derechos de los
docentes y condiciones de vinculacién con la universidad. Este criterio tiene

tres subcriterios: Posgrado, Dedicacion y Carrera Docente.

Eficiencia Académica

El criterio Eficiencia Académica, permite determinar las tasas de retencion y
eficiencia terminal que las Instituciones de Educacién Superior obtiene como
resultado de las estrategias establecidas para sostener y acompafiar a sus
estudiantes durante todo el proceso educativo. Este criterio surge de la idea de
que las Institucion de Educacién Superior son responsables por el
acompafiamiento de sus estudiantes desde las instancias de nivelacion hasta
después que haya culminado la totalidad de sus créditos y estén listos para
iniciar con sus trabajos de titulacion. El criterio tiene los indicadores:
Eficiencia terminal pregrado, Eficiencia terminal posgrado, Admisién a
estudios de pregrado, Admision a estudios de posgrado y Tasa de

retencion inicial pregrado.

Investigacion

El criterio Investigacion, dentro del modelo de evaluacion institucional,
permite establecer el nivel que las Instituciones de Educacidén Superior han
alcanzado en la generacion de nuevo conociendo a través de la investigacion
cientifica, lo cual constituye una de sus principales actividades. De la misma
manera, este criterio permite establecer los niveles de publicaciones que sus
investigaciones han tenido y su aceptacion en las distintas comunidades
cientificas. Este criterio tiene cuatro indicadores: Planificacion de la
investigacion, Investigacion regional, Produccion cientifica y Libros

revisados por partes.
Organizacion

En términos de Organizaciones, el marco conceptual del presente modelo mira

a la Institucién de Educacion Superior como un sistema que favorece las
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condiciones necesarias para llevar a cabo las actividades académicas en un
entorno adecuado, con énfasis en la estandarizacion de competencias. Si la
institucién de educacién superior como unidad académica agrega el enfoque
de la educacidn superior como un derecho y un bien publico, y a esto se suma
la disposicion legal que estable que las universidades y escuelas politécnicas
son instituciones sin fines de lucro, entonces la Organizacion exige de las
instituciones de educacion superior: responsabilidad social en asignacion y
uso de sus recursos, impactos de los programas de vinculacion, manejo
trasparente de la informacion, calidad del gasto y aplicacion de las normativas.
Los cuatro subcriterios asociados son: Vinculacion con la colectividad,

Transparencia, Gestion interna y Reglamentacion.

Infraestructura

El criterio Infraestructura, permite abordar las condiciones que ofrecen las
instituciones de educacién superior para la realizacion del trabajo académico.
Este criterio estd focalizado en la funcionalidad y caracteristicas de las
instalaciones y facilidad de los espacios pedagogicos considerados como
esenciales para ayudar a los docentes y estudiantes en el desarrollo de los
procesos de ensefianza y aprendizaje. Los subcriterios: Bibliotecas, TIC y
Espacios docentes y los indicadores: Calidad de las aulas y Espacios de
bienestar, permiten evaluar la adecuacion de la infraestructura a las

necesidades académicas.

Asegurar la calidad de la educacion superior es el objetivo principal del proceso

de evaluacién, en el cual se descompone sucesivamente en objetivos parciales y

de menor nivel, configurando una estructura de tipo arborescente en la que los

elementos de cada nivel jerarquico pueden ser vistos como los medios para

alcanzar objetivos definidos por el nivel jerarquico superior.

Podemos decir que el Modelo de Evaluacién del CEAACESS contempla cinco

criterios que permiten evaluar a la institucion y son los siguientes; Academia se

evalla la formacion academica del docente para constatar que brinda una

ensefianza de calidad; Eficiencia Académica se trata de que la institucion debe

brindar el apoyo a los estudiantes desde que inicia sus estudios hasta que obtiene
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su titulacion; Investigacion permite establecer el nivel que la institucion ha
alcanzado en la generacion de nuevos conocimientos a través de la investigacion
cientifica; Organizacion se determina si las instituciones brinda las condiciones
adecuadas para llevar a cabo las actividades académicas, también si se esta
haciendo el buen uso de los recursos econémicos; Infraestructura permite evaluar
si la institucion cuenta con las instalaciones necesarias para cumplir con las
actividades académicas. Al cumplir las instituciones con estos criterios lograra la
acreditacion debido a que estan ofertando una educacion de calidad y formando
profesionales competitivos en su area especializada, permitiendo desenvolverse
en su ambito laboral sin dificultades, esto a la vez le permite a la institucion que
siga en funcion con sus actividades académicas al cumplir con los criterios de

evaluacion.
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2.7.2. Indicadores de la Institucion de Educacion Superior para el Subsistema Administrativo

TABLA 1: Indicadores para el Subsistema Administrativo

INDICADOR DEFINICION FORMULA
1. Cumplimiento total: la IES tiene explicitas las politicas de accién afirmativa en sus reglamentos o normativa,
o ) » o ) y ha implementado al menos 2 de las que se sefialan.
Accién Evalla si la IES practica p_olltlcas de accion aflr_rtlatlva 2. Cumplimiento parcial_: la IES tiene explicitas las politicas de; gccién afirmativa en sus (eglar_nento_s 0
R . para el acceso de estudiantes y la nominacion de | normativa, pero no las ha implementado; o a pesar de no tener explicita las politicas de acci6n afirmativa, si ha
afirmativa autoridades, docentes, empleados y trabajadores. implementado al menos una.
3. Cumplimiento deficiente: la IES ignora las politicas de accion afirmativa es decir, no las tiene explicitas en
ningln reglamento o normativa y tampoco ha implementado ninguna.
Admisién a Evallda si la IES cuenta con un procedimiento de | 1.Cumplimiento total: si existe un procedimiento de admision con estandares definidos y este es aplicado.
dios d admision a estudios de pregrado que permite identificar | 2. Cumplimiento parcial: si existe un procedimiento de admisién definido, pero es aplicado
estudios de el nivel de aptitud que poseen los estudiantes para | discrecionalmente.
pregrado iniciar los estudios. 3. Cumplimento deficiente: si existe un procedimiento de admision o no se aplica.
, . R CE = Cobertura a estudiantes
COber.tura & | Evalda el porcentaje de cobertura inalambrica dentro 100 = NEI NEI = Numero de edificaciones con cobertura inalambrica
estudiantes | del campus. E = T NE NE= Numero de edificaciones.
Direccion Es el _porcer_1taje_ de docentes mujeres en cargos DM = Direccion de mujeres _ _ o
. académicos directivos, con respecto al nimero total de NDM NDM = Numero de docentes mujeres en cargos académicos directivos
mujeres cargos académicos directivos. DM =100 * ND= Niimero de cargos académicos directivos.
. . - - DM = Docencia mujeres
DOCQnCIa Es el porceqtaje de docentes tltular_es mujeres, con NDTM NDTM = Nimero dJe docentes titulares mujeres.
mujeres respecto al numero total de docentes titulares. DM = 100 * NDT NDT= Niimero total de docentes titulares.
Es el porcentaje de profesores a tiempo completo que DTC = Doctores TC
D TC poseen titulos de PhD. 8 os su equivalente) registrado TCPD = Total de profesores a tiempo completo, con titulo de PhD de la
octores en la SENESCYT, con respecto al total de docentes a 100 « TCPD IES en el periodo de evaluacion
tiempo completo. DTC = 06—*N N = Numero total de docentes de la IES ene | periodo de evaluacion

Escalaféon 1

Evalla las existencias y aplicacion del reglamento que
definen las responsabilidades y promociones de los
docentes de acuerdo a su desempefio en relacién con
docencia, investigacién, gestion, vinculacion con la
colectividad y asesoria a los estudiantes; de acuerdo
con su categoria en el escalafon y dedicacion.

1. Cumplimiento total: si existe un reglamento de escalafdn claramente definidos este es aplicado.

2. Cumplimiento parcial: si existe un reglamento de escalafon claramente definido, pero es aplicado
discrecionalmente.

3. Cumplimento deficiente: si no existe reglamento de escalafén, o si existe, este no se aplica.

40




Estudiantes
por docente
TC

Es el promedio de estudiantes por cada docente
a tiempo completo.

ETC = NT
" NTC

ETC=TP+0,5+TSP +0,5*TD

ETC = Estuante por docente TC

NT = Ndmero total de estudiantes

NTC = Numero total de profesores a TC

TP = Total de estudiantes presenciales

TSP = Total de estudiantes semipresenciales

1 TD = Total de estudiantes a distancia.
ETC =% *DTC DTC = Numero de dias como docentes a TC de cada docente.
365
1. Cumplimiento total: si la evaluacion de las actividades asignadas al docente esté reglamentada y
Evala si la IES posee criterios y mecanismos se realiza al menos una vez al afio, con la participacion de todos los actores (autoridades, pares
para la evaluacion de las actividades asignadas a gcademlcqs Y estudlantgzs)l . i . . .
. AR . Cumplimiento parcial: si la evaluacion de las actividades asignadas al docente est4 reglamentada.,
Evaluacion | los  docentes, con la participacion — de ero es aplicada de manera discrecional (no se eval(ian a todos los docentes), o no participan todos los
autoridades, pares académicos y de sus P plica dad démi di ' P P
estudiantes. actores (al_Jto_rl ades, pares académicos y estu iantes) . o _
3. Cumplimiento deficiente: si no existe reglamento de evaluacion de las actividades asignadas al
docente o, si existe, no se evalud en el afio 2012)
FP=PD+ 0,4+« PM
FD = Formacion de posgrado
B Es una agregacion ponderada entre el porcentaje 100 = (ND) ND = Nuamero total de docentes con titulo de PhD
Formacion | de docentes de las IEC que tiene titulo de PhD o p=—— - NM = Numero total de docentes con titulo de maestria
posgrado su equivalente y el porcentaje de docentes de la TD TD = Total de docentes de la IES
IES PD = Porcentaje de docentes con titulo de PhD
p= 100 * (NM) PM = Porcentaje de docentes con titulo de maestria
TD
HMT/TPPTC = Horas-clase MT/TP
Horas-clase Es el nimero promedio de horas-clase por NHPi = NUmero de horas-clase semanales promedio dictadas por el
MT/TP semana, que dictan los profesores a medio 1 | i-ésimo docentes MT/TP
tiempo o tiempo parcial. HMT/TPPTC =552 NHP L | PP = Numero total de profesores a medio tiempo o tiempo parcial
de 2012
Es el ndmero promedio de horas-clase por HTC = Horas- clase TC
Horas clase semana, que dictan los profesores a tiempo 1 - ;]Pe'll'g:% O=2F(’)rfzmed|o horas clase por semana del docente TC i-ésimo
docentes TC completo HTC = ——=X HPTCi ;
) NTC NTC = Numero total de profesores a TC en el 2012
Porcentajes PTC = Porcentaje de profesores TC
. . NTC NTC = Numero de profesores a tiempo completo que dictaron clases
fde ::;olrgzntaje de profesores a tiempo completo de PTC = 100 * en Ia IES durante el afio 2012
protesores ’ NP NP= Numero de profesores que dictaron clases en la IES durante el
TC afio 2012,
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Posgrado en
formacion

Es el porcentaje de la agregacion ponderada del
nimero de docentes que se encuentran
realizando un concurso de Ph.D., y el nimero de
docentes que estan realizando un concurso de
maestria; con respecto al total de docentes que
aln no tienen titulo de Ph.D o maestria.

Fe TCD +0,4*TCM

TND

PF = Posgrado en formacién

TCD = Total de docentes que estan cursando un Ph.D.
TCM= Total de docentes que estan cursando una maestria.
TND-= Total de docentes que no tienen Ph.D. o0 maestria.

Remuneracion
MT/TP

Es el promedio de las remuneracion por hora de
los docentes a tiempo parcial y a medio tiempo,
ene | afio 2012.

Ri

. 1 .

RMTTP = Remuneracion promedio docentes MT/TP

Ri = Remuneracion anual ejecutada en el afio 2013 para el pago de
remuneracion del docente MT/TP

NHCi = Numero de horas-clase de 60 minutos y horas destinadas a
otras actividades del docente MT/TP

NTP = Numero de docentes a medio tiempo o tiempo parcial

Remuneracion

Remuneracién mensual promedio de los

RTC = Remuneracién TC
RMPTCi = Remuneracidon mensual promedio del i-ésimo docente a

TC docentes a tiempo completo, durante el afio 2012 | RTC = L > RMPTCi | tiempo completo.
NTC NTC = nlimero total de docentes TC en el 2012
Tasa de . . TRP = Tasa de retencion inicial de pregrado
retencion | 12sa de estudiantes que fueron admitidos hace NEM NEM= N(mero de estudiante que fueron admitidos durante el afio
A dos afios y que se encuentran matriculados al TRP = —— - ~
inicial ” NEA 2010 y que se encuentran o matriculados en el afio 2012
momento de la evaluacion. N . . o
pregrado NEA= Numero de estudiantes que fueron admitidos en el afio 2010.
Es el porcentaje de docentes titulares con
Titularidad | resPecto a la planta docente en el periodo 2012, —1 NDT TTC = Titularidad TC
se pondera el tiempo del docente como titular T =100 NT N = Numero total de docentes de la IES en el periodo de evaluacion
durante el periodo 2012.
Titularidad | Porcentaje de profesores a tiempo completo que ITC = 100+ TTC TTC = Titularidad TC
TC son titulares. T 06N N = Numero total de docentes de la IES en el periodo de evaluacion

Fuente: Informe del CEAACES
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CAPITULO I11: MARCO METODOLOGICO

3.1. HIPOTESIS o IDEA A DEFENDER

Segin Gdémez (2006) la hipotesis son: Conjeturas que deben ser factibles de
someterse a prueba empirica, por lo tanto, son guias para una investigacion. Las
hipdtesis indican lo que estamos buscando o tratando de probar y se definen como
explicaciones tentativas del fendmeno investigado, formuladas a manera de

proposiciones (p. 73).
3.1.1. Hipdtesis General

Si se implementa el Balanced Scorecard en el Subsistema Administrativo se
propiciara un sistema de control que permitira darle seguimiento a los criterios e
indicadores del CEAACES.

3.2. VARIABLES

Para Romero (2005) las variables son: “Los atributos que se miden en las hipotesis.
Son factores que explican los resultados y determinan las diferencias entre éstos para
poder establecer comparaciones. Son los elementos que se relacionan con una
hipétesis” (p. 24).

3.2.1. Variable Independiente

e Sistema de control

3.2.1. Variable Dependiente

e Seguimiento a los criterios e indicadores del CEAACES
3.3. TIPOS DE INVESTIGACION

Para el desarrollo de nuestra investigacion utilizaremos el tipo de investigacion
mixto, es decir, datos cuantitativos como datos cualitativos. En los datos
cuantitativos contemplaremos la cantidad del personal que conforma el Subsistema
Administrativo, la cual nos servira para determinar el tamafio de la muestra, ademas
adicionaremos otros datos numéricos que sean necesarios en el transcurso de la

investigacion.
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3.3.1

3.3.2.

Mientras que en los datos cualitativos se tomara en consideracion, las visitas
realizadas al Departamento de Planificacion de la Institucidn, asi como reuniones
sostenidas y entrevistas efectuadas algunos de los miembros del Subsistema
Administrativo, permitiéndonos efectuar observaciones y extraer opiniones para el

desarrollo de nuestra investigacion.

. Tipos de Estudio de la Investigacion

Segun Baptista, Fernandez y Hernandez (2010) indican que los tipos de
investigacion son exploratorios, descriptivo, correlacionales y explicativos, pero

para nuestra invetigacion utilizaremos los siguientes tipos:

Descriptiva: con frecuencia, la meta del investigador consiste en describir
fendmenos, situaciones, contextos y eventos; esto es, detallar cbmo son y se
manifiestan. Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos
o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir, Unicamente
pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar

cOmo se relacionan éstas.

Correlacional: este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables

en un contexto en particular.

Explicativa: los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos
o fenémenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan
dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales.
Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un
fendmeno y en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos 0 mas

variables.
Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion sera la no experimental para Baptista y otros (2010)

este disefio le definen como: La investigacion que se realiza sin manipular
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deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos
(p. 149).

3.4. POBLACION Y MUESTRA

Poblacion
Para Morles (2011) la poblacion o universo se refiere: “Al conjunto para el cual seran
validas las conclusiones que se obtengan; a los elementos o unidades (personas,

instituciones, cosas) a los cuales se refiere la investigacion” (p. 140).

Para la poblacion tomaremos en cuenta a los trabajadores y servidores publicos tanto

de contrato como de nombramiento que conforman el Subsistema Administrativo.

TABLA 2: Personal de Talento Humano

DIRECCION Hpmbres Mujeres
Nombramiento Contrato Nombramiento Contrato

TALENTO HUMANO 4 1 5 3
BIENESTAR ESTUDIANTIL 7 4 16 8
FINANCIERA 13 0 23 3
COMPRAS PUBLICAS 3 0 2 3
PISCINA 2 4 1 1
MOVILIZACION 20 5 0 0
TECNOLOGI'AS DE 'LA 9 1 1 0
INFORMACION Y COMUNICACION

MANTENIMIENTO Y DESARROLLO 15 13 3 3
SUBTOTAL 73 28 51 21
TOTAL 173

Fuente: Departamento de Talento Humano

Muestra
Segun Tamayo (1997) la muestra es: “El grupo de individuos que se toma de la
poblacion, para estudiar un fenomeno estadistico” (p. 38).
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Murray y Larry (citado en Bolafios, 2012) indican que para el calculo del tamafio de

la muestra se utiliza la formula de la poblacion finita, que es la siguiente:

" ZZ*N*p*q
i?(N—-1)+Z2*p*q

Dénde:

n: tamafio muestral

Z: valor correspondiente a la distribucion de gauss, z= 1,96

p: prevalencia esperada del parametro a evaluar, en caso de desconocerse (p=0,5),
que hace mayor el tamafio muestral.

g: 1-p (si p= 70%, q= 30%)

i; error que se prevé cometer si es del 10%, i=0,1

N: tamafio de la poblacién

Sustituyendo los valores se tiene lo siguiente:
n="?

N =173

p =70% =0,70

g =30% = 0,30

e =10% =0,10

Z=196

- (1L96)? *173*0,70* 0,30
(0,10)2(173—1) + (1L96)? *0,70* 0,30

N 236176875
3,46+ 0,680625

n= 230176875 o 1309434 ~ &7

4140625
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3.5. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS

En nuestra investigacion se involucran los métodos deductivo, inductivo, analisis y

sintesis, para Bernal (2006) estos métodos consisten en:

Deductivo: es un método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones
generales para explicaciones particulares. EI método se inicia con el analisis de los
postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y de

comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares.

Inductivo: con este método se utiliza el razonamiento para obtener conclusiones que
parten de hechos particulares aceptados con validos, para llegar a conclusiones, cuya
aplicacion sea de caracter general. EI método se inicia con un estudio individual de
los hechos y se formulan conclusiones universales que se postulan como leyes,

principios o fundamentos de una teoria.

Analisis y Sintesis: este método estudia los hechos, partiendo de la descomposicion
del objeto de estudio en cada una de sus partes para estudiarlas en forma individual
(andlisis), y luego se integran dichas partes para estudiarlas de forma holistica e
integral.

Las técnicas a utilizar son:

Observacion: mediante esta técnica nos permitira de forma directa recopilar
informacidn necesaria sobre la situacion actual que se encuentra el Subsistema
Administrativo ya que conoceremos hechos, conductas y comportamientos
colectivos en el Subsistema Administrativo especialmente de cada uno de sus
colaboradores.

Entrevista: nos permitird recopilar informacion mediante una conversacion
profesional con algunas autoridades que conforman el Subsistema Administrativo,
esta informacidén sera acerca de algunos aspectos relacionados al tema de

investigacion.

Encuesta: esta técnica nos permitira adquirir informacién sobre las falencias y sus
fortalezas existentes en el Subsistema Administrativo la cual se la realizara a los

respectivos colaboradores de cada unidad.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. GUIA PARA LA IMPLEMENTACION DEL BALANCED SCORECARD

La guia propuesta para la implementacion del Balanced Scorecard en el Subsistema
Administrativo de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo esta basada en las
recomendaciones expresadas por autores cubanos quienes son expertos en el tema
como es el caso de la Dra. Dianelys Nogueira (Universidad de Matanzas Camilo
Cienfuegos), la Dra. Noila Machado (Universidad de Villa Clara) y el Ing. Rafael
Soler PhD (Consultores Asociados) por lo que se ha tomado como referencia las
recomendaciones expuestas, mismas que seran desarrolladas en 9 pasos que se

detallan a continuacién:

Paso 1. Introduccién al Balanced Scorecard

Paso 2. Estudio de la organizacion

Paso 3. Estudio de las técnicas de informacion

Paso 4. Confeccion del Equipo Guia

Paso 5. Adiestramiento del Equipo Guia

Paso 6. Analisis Interno y Externo (Diagnostico)

Paso 7. Determinacién de Objetivos Téacticos

Paso 8. Determinacion de Indicadores y Estrategias

Paso 9. Implementacion del Balanced Scorecard

PP

P

FIGURA 2: Guia para la Implementacion del Balanced Scorecard
Fuente: Dra. Dianelys Nogueira, Dra. Noila Machado y el Ing. Rafael Soler
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Paso 1. Introduccion al Balanced Scorecard

Mediante una exposicion se explicara teorias de diferentes autores sobre el Balanced
Scorecard y Cuadro de Mando, su metodologia y el manejo del Software a las
Unidades del Subsistema Administrativo, lo que permitird a los empleados y

trabajadores tener un mayor conocimiento sobre el tema de investigacion.

Paso 2. Estudio de la Organizacion

Consiste en realizar una descripcion sobre los aspectos generales del Subsistema
Administrativo como: modelo de gestion, mision, vision, organigrama, funciones,
entre otros, esto ayudard a conocer el area donde se llevara a cabo el trabajo de

investigacion.
Paso 3. Estudio de las Técnicas de Informacion

Para la implementacion del Cuadro de Mando, el Ing. Rafael Soler Ph.D.
anteriormente realizd proyectos similares, concluyendo que es factible aplicar el
Cuadro de Mando mediante el software Easyphp version 12.1 que contiene una
aplicacion web denominada ODUN, es un servidor que puede ser usado sin conexion
a internet, es una aplicacion de software gratuito por lo que no es necesario comprar
la licencia, en base a esa experiencia se utilizara la implementacion del Cuadro de
Mando. La instalacion del software Easyphp versién 12.1 es simple y adaptativa
para los entornos informaticos de la ESPOCH y computadoras personales del equipo

guia.
Paso 4. Confeccion del Equipo Guia

El equipo guia estard conformado por estudiantes del Gltimo semestre y egresados
de la Facultad de Administracion de Empresas quienes tendran la oportunidad de
implementar o redisefiar el Balanced Scorecard y Cuadro de Mando en las 7
facultades y los 5 subsistemas de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.
No habra restricciones para quienes deseen ingresar a formar parte del equipo guia,
lo que se requiere es que los estudiantes sean responsables y que se dediquen al

maximo a realizar la investigacion para desarrollar un excelente trabajo.
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Paso 5. Adiestramiento del Equipo Guia

El equipo guia se capacitara en las teorias del Balanced Scorecard y Cuadro de
Mando mediante un seminario de 6 a 8 horas de trabajo con el fin de adaptarse al
tema de investigacion, ademas asistir a las reuniones que se prevean o se presente de

forma fortuita para tratar asuntos importantes.

Paso 6. Analisis Interno y Externo (Diagndstico)

Para el analisis del Subsistema Administrativo utilizaremos la matriz FODA, es una
herramienta que permitird conformar un cuadro de la situacion actual de la
institucion, permitiendo de esta manera obtener un diagndstico preciso de sus
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas, que permita en funcién de ello
determinar estrategias de mejora para la institucion. Recordemos que las fortalezas
como las debilidades son internas de la institucion, por lo que es posible actuar
directamente sobre ellas, en cambio las oportunidades y las amenazas son externas,

y solo se puede tener relacion sobre ellas modificando los aspectos internos.

Paso 7. Determinacion de Obijetivos Tacticos

Los objetivos tacticos se determinaran a nivel de cada unidad del Subsistema
Administrativo, estan basados en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
institucion. Cada uno de los subsistemas ataca a uno 0 mas de los cuatro Objetivos
Estratégicos Institucionales, mismos que a su vez se constituyen en los componentes
estratégicos que fomentan el cumplimiento de la Mision hacia la consecucién de la

Vision institucional.

Paso 8. Determinacion de Indicadores y Estrategias

Cada Objetivo Téactico cuenta con indicadores que deben ser medibles. Para
determinar los indicadores se tomara en cuenta algunos Indicadores del CEAACES
para lograr la Acreditacion en categoria A de la ESPOCH, mientras que otros seran
de iniciativa propia considerando aspectos importantes en el desarrollo de las
actividades de las Unidades del Subsistema Administrativo. Para la determinacion
de estrategias se tomara en cuenta posibles proyectos que ayudaran al cumplimiento

del objetivo.
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Paso 9. Implementacion del Balanced Scorecard

Para Soler (2009) al implementar el Balanced Scorecard se necesitan dos aspectos
que son:

1. Establecer un sistema de control.

2. Poseer un Cuadro de Mando que se adapte a las caracteristicas de la

organizacion.

Tanto el sistema de control como el Cuadro de Mando deberdn modelarse a la
estructura de la organizacion para permitir que se efectle lo disefiado, se controle y
se tomen decisiones al respecto. Ademas, en este trabajo de investigacion no se
confeccionaré el mapa estratégico a través de las perspectivas, razén por la que se
esta aplicando a un subsistema de la institucion, por ello se trabajard con una sola
perspectiva denominada Subsistema Administrativo, en donde se engloba los 6

objetivos tacticos como uno solo, enfocados al cumplimiento de la vision.

Esquema del Cuadro de Mando
El esquema del Cuadro de Mando a partir de la solucion informéatica ODUN contiene

lo siguiente:
1. Datos de la Organizacion (nombre, vision y mision)

2. Objetivos Tacticos: Evaluacion de objetivos
Cada objetivo debe tener al menos un indicador o més, siempre y cuando sean
medibles. Se propone una metodologia que permite evaluar el objetivo a partir de
sus indicadores y la cadena de objetivos que pueden estar asociados. La solucion
esta basada en obtener los resultados de los indicadores a partir de la evaluacion
y reflejados por los semaforos del Cuadro de Mando. Al tener el Cuadro de Mando
tres sefiales luminicas (rojo, verde y amarillo) permite que se realice la evaluacion
en un intervalo [1; 3]. El resultado del indicador que sea evaluado de bien (verde)
se le otorga el valor de 3, al ser evaluado de regular (amarillo) se le otorga el valor
de 2 y al resultado de mal (rojo) se le otorga el valor de 1. Esta asignacion permite
homogenizar la escala de resultados de los indicadores que por el disefio del

Cuadro de Mando pueden ser de indole positiva y de indole negativa.

52



Después de esta asignacion que permite trabajar con indicadores homogenizados,
la evaluacion de objetivos, el conjunto de propositos dentro una misma
perspectiva, ya se puede evaluar la eficacia a partir de medias ponderadas para
tener una idea méas objetiva del cumplimiento de la eficacia de las actividades.
Esta formulacion estard programada en la solucion informatica ODUN
permitiendo la evaluacién de objetivos, procesos y perspectivas. Depende del
usuario la determinacion de las ponderaciones pertinentes de los indicadores y

objetivos en la formulacion.

. Indicadores: Evaluacion
En la implementacion del Balanced Scorecard se establecera la medicion de todos
los indicadores sean estos tangibles o intangibles. Los indicadores tangibles que
estdn mayoritariamente relacionados a la perspectiva financiera y a la gestion de
operaciones son comunes para muchas empresas. Todo resultado de un indicador
se compara con la meta correspondiente (relacionadas al presupuesto,
generalmente). La relacidn entre meta y resultado real generara un porcentaje que
sera evaluado de acuerdo a un criterio de aceptacion expresado en porcentaje que

da la sefializacion al sistema de seméforos del Cuadro de Mando. Ejemplo:

TABLA 3: Criterio de aceptacién para los indicadores

Criterio Evaluacion | Semaforo
60 Bien Verde
40 Regular Amarillo

> 40 Mal Rojo

Fuente: elaboracion propia

Los datos seran procesados en el Cuadro de Mando que alimentarian a un sistema
de seméaforos y permite relacionar los resultados a sefiales luminicas. EI Cuadro
de Mando ha sido programado para que muestre los resultados de las evaluaciones

de forma numérica, grafica y luminica.

. Acciones
Para cada indicador existe una o varias actividades que no necesitan ser evaluadas
bajo ningun criterio de aceptacion, pero se debe ir verificando si esas actividades
estan cumpliendo con su finalidad, para lo cual existen 3 parametros que son:

Desatendida, Incompleta y Atendida.
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4.2. IMPLEMENTACION O PROPUESTA
Paso 1. Introduccion al Balanced Scorecard

Para la implementacion del Balanced Scorecard y Cuadro de Mando en el
Subsistema Administrativo se procedio a exponer los aspectos relevantes (ver tabla
N° 4) al Vicerrector Administrativo y a los Directores de las Unidades de: Talento
Humano, Direccion de Desarrollo y Mantenimiento Fisico, Direccion
Administrativa, Direccion de Bienestar Estudiantil, Direccion Financiera y

Direccién de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion.

TABLA 4: Cronograma de Capacitacion del Balanced Scorecard

CAPACITACION DEL BALANCED SCORECARD A LOS DIRECTIVOS
DEL SUBSISTEMA ADMINISTRATIVO DE LA ESPOCH

ASISTENTES:

Vicerrector Administrativo

Directora Bienestar Estudiantil

Director Talento Humano

Director Financiero

Director de Mantenimiento y Desarrollo Fisico

Director de Tecnologias de la Informacién y Comunicacion

Tema Responsables

Definicion de Cuadro de Mando y )
Autoras de la Tesis
Cuadro de Mando Integral

Metodologia del Balanced Scorecard Autoras de la Tesis

Manejo software ODUN Autoras de la Tesis

Preguntas Asistentes

Fuente: Elaboracién propia
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Paso 2. Estudio de la Organizacion

MODELO DE GESTION DE LA ESPOCH

La Escuela Superior Politécnica de Chimborazo se encuentra inmersa en establecer
una planeacion estratégica para todos sus subsistemas y facultades. Para este empefio
se tienen en cuenta los ejes estratégicos que rigen la Educacion Superior del
Ecuador que son la Investigacion, la Docencia y la Vinculacion con la Sociedad. De
igual se debe tener en cuenta el Modelo Académico de Evaluacién del CEAACES

que propicio en gran medida, donde la estructura Politécnica tenia sus fallos.

La estructura Politécnica esta constituida por los siguientes subsistemas:

Direccién de Plan'rﬁc:cién

Direccion de Evaluaciony

CONSEJO POUTECN'CO Rt de Colidad ‘S/UBSISTEMA INVESTIGACION

/SUBSISTEMA ESTRATEGICO

Z

— B
RECTORADO T— VICERRECTORADO

Comisién de Evaluacion y
" Direccion de Comunicaciony Comision de Investigaciony

Aseguramiento de la Calidad
(Escuela— Carrera)
Relaciones Piiblicas / Transferencia de Cienciay
Tecnologi: acultad
Comisién Institucional de
= Investigacion y Post Grado
SUBSISTEMA ACADEMICO - DOCENCIA
SUBSISTEMA ADMINISTRATIVO

Direccion del Instituto de

VICERRECTORADO
ACADEMICO
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FIGURA 3: Estructura Organizacional de la ESPOCH desde el enfoque sistémico.
Fuente: Plan Estratégico Institucional 2014-2018.

Esta es la estructura organogénica de la ESPOCH pero ¢cuéles son las lineas de
mando que rigen la gestion en la organizacion?, ;cuél es el flujo de informacion que

debe alimentar a los niveles superiores?



Estructura Funcional de la ESPOCH
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FIGURA 4: Estructura Funcional de la ESPOCH.
Fuente: Plan Estratégico Institucional 2014-2018.
Bajo esta estructura de mando, con todos los Subsistemas, Facultades, con
Planeaciones Estratégicas particularizadas, Planes de Carreras, objetivos,
indicadores, acciones, un Cuadro de Mando para toda la ESPOCH y una adecuada
evaluacion del desempefio de los Vicerrectores y Decanos se puede tener evaluacion

general del cumplimiento de la Vision Institucional

Se podria identificar los mapas de procesos de todos los subsistemas y facultades y
basados en normas de Gestion de Calidad basados en 1SO 9001:2008,
documentarlos, crear sus fichas y evaluarlos sin llegar a establecer un Sistema de
Gestion basado en la citada norma pues seria una actividad engorrosa que nos
llevaria no menos de dos afios, y desviariamos el rumbo hacia la obtencién la

acreditacion de “A”. Esta tarea seria una estrategia para el futuro.
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Modelos de planeaciones que incluye el Sistema de Gestion de la ESPOCH.

Se distinguen dos modelos de planeaciones diferentes en el Sistema de Gestion del

ESPOCH aunque todas son agrupadas en una Cuadro de Mando Institucional.

a. Planeaciones de los Subsistemas

Los Subsistemas tienen planeaciones basados en los modelos convencionales

que se rigen por la APO y esta basado los siguientes pasos:

o B~ w D P

7.
8.

Estudio de los 5 subsistemas.

Anadlisis de la mision, vision y los objetivos de la ESPOCH.

Anadlisis Internos y externos de cada subsistema.

Anélisis DAFO.

Determinacion de los objetivos tacticos por subsistemas, sus indicadores
y tareas correspondientes.

Vinculacion de POA con las actividades del plan estratégico.
Establecimientos de cuadros de control.

Actualizacion de metas y su cumplimiento.

b. Planeaciones de las Facultades

Las facultades tienen concebido su planeacion en el Modelo de Norton y Kaplan

de nominado Balanced Scorecard con cinco perspectivas fundamentales que

son Partes Interesadas, Sociedad, Procesos Internos, Recursos Humanos y

Financiera el esquema es el siguiente:
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MODELO PARA LA DIRECCION E STRATEGICA
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[ Cuadro de Mando: Implementacion y Control l

FIGURA 5: Modelo para la Direccién Estratégica.
Fuente: Plan Estratégico Institucional 2014-2018.

De forma general la metodologia utilizada en las Facultades es la siguiente:

Paso No. 1. Introduccion al Balanced Scorecard.
Paso No. 2. Estudio de la Organizacion.
Paso No. 3. Estudio de las Técnicas de la Informacion.

. Estudio de la Facultad.

2
3

Paso No. 4. Confeccidn del Equipo Guia.
Paso No. 6
-,

Paso No. 7. Confeccion del Mapa Estratégico.

Paso No. 8. Determinacion de Indicadores.

Paso No.9. Determinacién de estrategias funcionales, recursos y responsables.

Paso No.10. Implementacion de Balanced Scorecard mediante el Cuadro de Mando
ODUN.

Paso No.11. Presentacion a las Facultades y ajuste.

El flujo de informacion transitara por los resultados de las Escuelas a la Facultad, a
los Subsistemas y al Subsistema Estratégico.

Toda esta estructura basada en dos modelos de planeaciéon y un Cuadro de Mando
de control que une en una sola plataforma a todos los Subsistemas y Facultades
tienen que establecer una disciplina estricta de actualizacion del Cuadro de Mando
con sus comentarios correspondientes asi como la evaluacion del desempefio de

todos los Vicerrectores y Decanos de Facultades.
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Es de destacar que cada Subsistema y Facultades tienen la obligaciéon de dar las
informaciones convencionales de sus indicadores a partir del Cuadro de Mando
mediante su actualizacion. De igual deberdn de complementar sus Planeaciones
Estratégicas definiendo los objetivos e indicadores de todos sus departamentos

adjuntos (Subsistemas) y todas las evaluaciones de carreras (Facultades).

Se debera dar mensualmente un reporte (adjunto en el Cuadro de Mando) donde se
narren los acontecimientos fundamentales y el comentario de los resultados en cada
periodo. De igual forma se podra adicionar objetivos, indicadores y acciones en caso

de ser necesario.

Para todas estas acciones de control serd necesario nominar un controlador que
actualice el Cuadro de Mando. Inicialmente podria de tratarse de cinco o cuatro
compafieros que lleven esta importante actividad para toda la plataforma de la
ESPOCH.

Como una actividad mas y obligatoria todos los afios (enero recomendado) sera
necesario hacer una estudio general de los resultados obtenido segun lo planeado y
definir los ajuste necesario para el proximo afio. De esta forma se completara el ciclo
de planeacion estratégica de control a posteriori (analisis mensual), control a
mediano plazo (andlisis del posible cumplimiento de las estrategias en el afio) y

control estratégico (analisis general a partir de variables exdgenas).

Bajo este esquema se podra dar seguimiento en el ESPOCH al desarrollo de las

actividades que deben llevar a obtener la categoria “A” para el afio 2016.

Atendiendo a esta investigacion este trabajo se ha desarrollado en el Subsistema
Administrativo del cual se conocera los siguientes aspectos:

El Subsistema Administrativo, es donde mayores cambios se dan en la
institucionalidad universitaria, porque se redefine su rol como el soporte a las
funciones universitarias, para transformarse a si mismo en favor de una institucion
de educacion superior que coopera sustantivamente con los procesos internos y con
los de transformacion de la sociedad. Es el nivel de validacion de conceptos,

conocimientos cientificos, innovaciones tecnoldgicas, propuestas y proyectos, metas
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y objetivos estratégicos, medidos con enfoque de indicadores de procesos y también

de resultados.
MISION

Formar profesionales e investigadores competentes, que contribuyan al desarrollo

sustentable del pais y a la construccién de la sociedad del buen vivir.

VISION

Ser la Institucion lider de docencia con investigacion, que garantice la formacion
profesional y de investigadores, la generacién de ciencias y tecnologias para el

desarrollo humano integral, con reconocimiento nacional e internacional.
UNIDADES DEL SUBSISTEMA ADMINISTRATIVO

De la estructura organizacional por procesos

La estructura del gobierno de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo,
responde a los principios de calidad, igualdad de oportunidades, alternabilidad y
equidad de género para la gobernabilidad y gestion, su organizacién se basa en los

siguientes procesos; gobernantes y habilitantes.

El tema de investigacion recae en este caso en el Subsistema Administrativo que es
un procesos habilitante, son aquellos encaminados a generar productos y servicios
de asesoria y apoyo logistico para producir el portafolio de productos institucionales
demandados por los procesos gobernantes, agregadores de valor y para si mismos,
viabilizando la gestidn, este proceso se clasifica en procesos de asesoria y procesos
de apoyo.

En el proceso de apoyo incluye las siguientes unidades que nos compete para nuestro
tema de investigacion: Vicerrectorado Administrativo, Direccion Administrativa,
Direccion de Talento Humano, Direccion de Bienestar Estudiantil, Direccion
Financiera, Direccion de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion, Direccion

de Desarrollo y Mantenimiento Fisico:
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1. Vicerrectorado Administrativo

La Vicerrectora o Vicerrector Administrativo, tiene bajo su responsabilidad dirigir
el proceso habilitante de apoyo en el ambito de la gestion administrativa

institucional; desempefia sus funciones a tiempo completo.

Atribuciones y responsabilidades

a) Cumplir y hacer cumplir las resoluciones y disposiciones del Consejo
Politécnico y del Rector o Rectora;

b) Coordinar con la Rectora o Rector la gestion administrativa y financiera
institucional;

c) Proponer al Consejo Politécnico, las politicas y los lineamientos generales de
desempefio de las y los servidores y trabajadores;

d) Proponer al Consejo Politécnico politicas institucionales, programas y
proyectos relacionados con la administracion y el bienestar del servidor
institucional y del sector estudiantil;

e) Proponer el plan de formacion y capacitacion de las y los servidores y
trabajadores;

f) Conocer y resolver sobre los asuntos administrativos;

g) Establecer politicas de seguridad y salud ocupacional para las y los

politécnicos; entre otras.
2. Direccion Administrativa

La Direccién Administrativa es el érgano administrativo institucional que brinda
el apoyo a las actividades del proceso gobernante y demas autoridades académicas
y administrativas: tiene por propo6sito brindar con calidad productos y servicios de
apoyo logistico en la entrega oportuna de equipos, materiales, suministros y otros
servicios que demande la gestién institucional, de conformidad con la normativa
que rige sobre la materia. Para el cumplimiento de sus atribuciones y
responsabilidades se apoyara en los procesos de: Gestion de Transporte; Compras
Pablicas; Administracion de Bienes y Bodega; y Servicios Generales.

61



Atribuciones y responsabilidades

a)
b)

f)

Ejecutar las politicas de gestién administrativa definidas a nivel institucional.
Viabilizar y ejecutar los procesos de contratacion de obras, adquisicion de
bienes, servicios y consultoria, de acuerdo a las necesidades de la institucion
y de conformidad con las leyes y reglamentos vigentes para el efecto.
Planificar, ejecutar, supervisar y evaluar los planes de seguridad del personal,
de los bienes e instalacion fisicos y de la informacion institucional.
Organizar y controlar la distribucion, utilizacion, mantenimiento, control y
custodia de los vehiculos de la institucion, de conformidad con las normas
legales vigentes y reglamentacion interna que establezca la institucion.
Presentar informes periddicos sobre fallas y vulnerabilidades de seguridad
encontradas y recomendar medidas correctivas a la autoridad superior directa.
Realizar el trdmite para dar de baja o donar bienes muebles de la institucion,
conforme lo establece la Ley y el Reglamento General Sustitutivo para el

Manejo y Administracion de Bienes del Sector Publico.

. Direccion de Talento Humano

Es el 6rgano administrativo institucional que brinda apoyo a las autoridades del

proceso gobernante, autoridades académicas y administrativas; tiene pos

propdsito el desarrollo del talento humano como factor clave de éxito de la

organizacion y gestion institucional, con altos niveles de eficiencia, eficacia y

efectividad, para coadyuvar al logro de la mision, visiéon, fines y objetivos de la

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.

Atribuciones y responsabilidades

a)

b)

Cumplir y hacer cumplir la Ley Organica de Educacion Superior, Ley
Organica del Servicio Publico, sus reglamentos generales y el Codigo de
Trabajo, y aplicar la normativa interna contenido en los diferentes
reglamentos, manuales contrato colectivo, acuerdos y resoluciones;

Cumplir y hacer cumplir los deberes, derechos y obligaciones contemplados
en el Estatuto Politécnico, la Ley Organica de Educacion Superior, Ley
Organica del Servicio Pablico, sus reglamentos generales y el Codigo de

Trabajo y demas normatividad conexa;
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d)

f)

Administrar el sistema integrado de desarrollo del talento humano y
remuneraciones;

Asesorar a las autoridades del proceso gobernante y demas autoridades y
unidades académicas y administrativas y servidores en general, en aspectos
relacionados con el sistema de desarrollo institucional, administracion del
talento humano y bienestar laboral,

Estructurar, elaborar y presentar la planificacion del talento humano, en
funcion de los planes, programas, proyectos y procesos a ser ejecutados por
la ESPOCH.

Proponer politicas de desarrollo humano que garanticen los principios de no
discriminacion, igualdad de oportunidades y de accion afirmativa, para la
proteccion de los derechos constitucionales del personal académico, las y los

estudiantes, servidores y trabajadores.

. Direccion de Bienestar Estudiantil

La

Direccion de Bienestar Estudiantil es el 6rgano administrativo institucional

que brinda apoyo a las autoridades del proceso gobernante y demés autoridades

académicas y administrativas; tiene por proposito promover el bienestar de las y

los estudiantes de grado y posgrado. Para el cumplimiento de sus atribuciones y

responsabilidades se apoyard en los servicios de: atencion de salud integral;

atencion a estudiantes con discapacidad; alimentacion y comedor politécnico;

atencion y cuidado infantil; orientacion vocacional y profesional; y el servicio de

becas.

Atribuciones y responsabilidades

a)

b)

Establecer politicas y estrategias para fomentar el bienestar de las y los
estudiantes

Administrar y supervisas el buen funcionamiento de los siguientes servicios
institucionales: el centro de atencién de salud integral, de atencién a
estudiantes con discapacidad, de alimentacién y comedor politécnico, de
atencion y cuidado infantil, de orientacion vocacional y profesional y de

becas.
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c) Formular e implementar politicas, programas y proyectos para la prevencion
y atencion emergente y legal a las victimas de violencia y delitos sexuales.

d) Implementar programas y proyectos de informacion y prevencion integral del
uso de drogas, bebidas alcohdlicas y derivados del tabaco y coordinar con los
Organos competentes para el tratamiento y rehabilitacion de las adicciones en
el marco del Plan Nacional de Drogas.

e) Proporcionar a la Vicerrectora o Vicerrector Administrativo, los estudios
socio-econdmicos de las o los estudiantes que no cuenten con recursos
econdmicos suficientes; de alto promedio y distincién académica; deportistas
de alto rendimiento que representen al pais en eventos internacionales, a
condicion de que acrediten niveles de rendimiento académico regulado por la
institucion; y los discapacitados, que vayan a ser beneficiarios del
otorgamiento de becas o0 ayudas econdmicas por parte de la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo de conformidad con la Ley.

f) Evaluar y promover procesos de mejoramiento continuo de los servicios de:

bares, copiadoras, Liberia, que funcionan en el campus politécnico.
5. Direccion Financiera

La Direccion Financiera es el 6rgano administrativo institucional que brinda
apoyo a las autoridades del proceso gobernante y demas autoridades académicas
y administrativas; tiene por propoésito aplicar politicas, normas, instrumentos,
proceso, actividades, registros y operacion con el objeto de gestionar en forma
programada los recursos financieros. Para el cumplimiento de sus atribuciones y
responsabilidades se apoyara en los procesos de; Presupuesto; Contabilidad,;

Tesoreria; Gestion Tributaria; y Nomina-Egreso.

Atribuciones y responsabilidades

a) Preparar y administrar el presupuesto institucional, en base a las directrices
aprobados por el Consejo Politécnico, en coordinacion con el Vicerrectorado
Administrativo y la Direccién de Planificacion.

b) Proponer al Consejo Politécnico las directrices para la elaboraciéon de la
proforma presupuestaria anual de la institucién, en concordancia a la mision,

vision, fines y objetivos institucionales.
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f)

9)

Realizar los registros contables de las operaciones y la preparacion y
presentacion de estados financieros.

Coordinar, programar, ejecutar y controlar los procesos de la gestion
financiera, de conformidad con las politicas emanadas por la autoridad y acorde
con lo dispuesto en las leyes, normas y reglamentos pertinentes.

Administrar y ejecutar los procedimientos y normad de seguridad para el uso
del Sistema de Pagos e/SIGEP y e/SIPREN.

Asesora y orientar a las autoridades del proceso gobernante para la toma de
decisiones en materia de administracion financiera.

Presentar planes, propuestas y recomendaciones, en coordinacion con el
Vicerrectorado Administrativo, a la Rectora o Recto para la toma de decisiones

en el &mbito de su competencia.

6. Direccion de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion

Es el 6rgano administrativo institucional que brinda apoyo a las autoridades del

proceso gobernante y demas autoridades académicas y administrativas; tiene el

proposito de apoyar las funciones y procesos académico-administrativos

institucionales proporcionando servicios integrales en el area de las tecnologias

de informacién y comunicacion. Para el cumplimiento de sus atribuciones y

responsabilidades se apoyara en los procesos de Desarrollo e Investigacion de

Aplicaciones Informaéticas; Infraestructura de Redes y Telecomunicaciones; y;

Soporte y Mantenimiento.

Atribuciones y Responsabilidades

a)

b)

Asesorar y gestionar la implementacion de nuevas tecnologias de informacion
y comunicacion para innovar procesos institucionales;

Desarrollar y apoyar proyectos de investigacion en el &rea de las tecnologias
de la informacion y la comunicacion en coordinacion con las diferentes
unidades académicas y administrativas de la institucion;

Desarrollar 'y gestionar aplicaciones informaticas institucionales que
automaticen los procesos académicos, administrativos y de organizacion de la

institucion, garantizando su integridad y seguridad;
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d) Administrar, gestionar y brindar soporte a la infraestructura de redes y
comunicaciones de la institucion con la finalidad de garantizar el acceso, uso
y seguridad de los diferentes servicios informéticos institucionales;

e) Mantener una coordinacion permanente con organismos publicos y privados
en asuntos relacionados al area de informatica a fin de realizar actividades
conjuntas;

f) Disefiar y desarrollar las politicas de control de calidad, manejo y explotacion
de la informacion generada;

g) Monitorear el cumplimiento de los productos y servicios asignados a los
equipos bajo su dependencia, en el marco del Sistema de Control de Gestién

Interna; entre otras.
. Direccion de Mantenimiento y Desarrollo Fisico

Es el 6rgano administrativo institucional que brinda apoyo a las autoridades del
proceso gobernante y demas autoridades académicas y administrativas; tiene por
proposito garantizar el mantenimiento, la construccion y funcionalidad de la
infraestructura fisica que permita cumplir la mision institucional. Para el
cumplimiento de sus atribuciones y responsabilidades se apoyara en los procesos
de: Mantenimiento de Infraestructura; Gestibn Ambiental; Proyectos

Constructivos; y, Fiscalizacion.

Atribuciones y responsabilidades

a) Elaborar el plan anual de inversion para infraestructura fisica;

b) Mantener en Optimas condiciones la infraestructura fisica de la institucion;

c) Supervisar y fiscalizar los trabajos de los contratistas, verificando que los
servicios que presten se apeguen a las condiciones estipuladas en los contratos
y a las especificaciones requeridas, y elaborar los cierres administrativos de
las obras contratadas;

d) Participar en los procesos de contratacion de la obra publica de conformidad
con lo dispuesto en la Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion
Pablica y su Reglamento;

e) Evaluar necesidades, planificar y ejecutar proyectos de obras civiles y

mantenimiento preventivo y correctivo;
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f) Planificar y controlar el uso 6ptimo del espacio fisico de las diferentes

dependencias de la Institucion; entre otras.

Paso 3. Estudio de las Técnicas De Informacion

Easyphp version 12.1 fue instalado con un servidor de Sistema Operativo
GNU/Linux utilizando una distribucion de Ubuntu actualizada, en el DESITEL
actualmente denominada Direccion de Tecnologias de Informacion y Comunicacion
(TICs) y su disponibilidad fue aceptada, el rango de maquinas que se utilizé fue Dual
Core 2,3 Al I7.

Los requisitos no funcionales o dependencias para su uso, consisten en:

a) Un entorno de hospedaje web que incluya PHP version 5.3 o mayor como
Apache, Lighttpd y otros,

b) Un servidor de base de datos MySq|l.

c) También deben estar instaladas las dependencias de PHP para acceder a la base
de datos asi como los modulos necesarios para poder servir el cédigo PHP hacia
la red.

d) En ODUN version 1.0, se utilizaron para la interfaz de usuario: Bootstrap 3.0,
JQuery 1.9.1, Ember 1.0, Moment JS para el tratamiento de fechas y otros
recursos estéticos y funcionales que permitan al usuario final una experiencia

agradable y de facil uso.

Paso 4. Confeccion del Equipo Guia

El equipo guia esta conformado por 24 estudiantes de la Facultad de Administracion
de Empresas y como tutor el Ing. Rafael Soler PhD., mismos que se dividieron en
12 grupos de 2 personas, quienes desarrollaron un trabajo de investigacion en las 7
facultades y los 5 subsistemas de la ESPOCH (ver tabla N° 5), los estudiantes
durante el proceso de la implementacion o redisefio del Balanced Scorecard y
Cuadro de Mando recibieron la informacion necesaria por parte de las dependencias

asignadas.
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TABLA 5: Nomina del Equipo Guia

NOMBRES

DEPENDENCIA

Riera Riera Bryron Adrian

Salto Hidalgo Rafael Inty

Subsistema Estrategico

Amangandi Taris Jenny Alexandra

Totoy Pilco Galo Fernando

Subsistema Docencia

Aguirre Latorre Carla Elizabeth

Salazar Ojeda Cinthya Jomayra

Subsistema de Investigacion

Colcha Sanchez Gladys Beatriz

Quinde Saquicaray Diana Carolina

Subsistema Administrativo

Andrade Mejia Eliana Alexandra

Yanza Congacha Alex Antonio

Subsistema Vinculacion

Pacheco Huila Lilibeth Estefania

Sani Tierra Myriam Alexandra

Facultad de Administracion
de Empresas

Chisag Maria Bertha

Pérez Bayas Abigail Elibelia

Facultad de Ciencias

Lépez Villagomez Tatiana Carina

Curichumbi Cuji Geovanny Juan

Facultad de Ciencias
Pecuarias

Aguinda Paneso Karina Mariuxi

Orellana Cepeda Elsa Liliana

Facultad de Informaética y
Electronica

Quinto Mora Sergio Alejandro
Vimos Valdez Luis Rodrigo
Llumiguano Martha Facultad de Recursos
Chiliquinga Jessica Naturales

Chimbo Alvarado Nubia Elsy
Haro Onate Maria Elena
Fuente: Ing. Rafael Soler PhD.

Facultad de Salud Publica

Facultad de Mecanica

Paso 5. Adiestramiento del Equipo Guia

El equipo guia asistié al seminario desde el mes de Febrero del 2014 con el Ing.
Rafael Soler PhD., donde se conocié la importancia, ventajas, metodologia, entre
otros, al implementar una herramienta inteligente (Balanced Scorecard y Cuadro de
Mando) en las facultades y subsistemas, funcionamiento y manejo del Cuadro de
Mando ODUN, esto se realizO mediante presentaciones y material didactico.
Ademas los estudiantes de forma constante asistian al centro de coémputo de la FADE

para importar las actualizaciones de su base de datos del Cuadro de Mando a la
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matriz de esta aplicacion. Los seminarios se realizaron en la sala de audiovisuales

de la FADE modalidad dual y las reuniones en el centro de computo.

Paso 6. Analisis Interno y Externo (Diagndstico)

Una vez realizado el analisis FODA en el Subsistema Administrativo los altos
directivos deben potenciar y utilizar las fortalezas, aprovechar las oportunidades,
eliminar las debilidades y evitar las amenazas en base a las estrategias formuladas.

A continuacion se presenta el analisis FODA:

TABLA 6: Diagndstico FODA

Responsable, Prevencion de alcoholismo y
drogodependencias, Promoviendo Valores,
Prevencion y atencion de delitos sexuales.
Proyecto Jubilacion Saludable.

F2. La ESPOCH cuenta con profesionales
administrativos, comprometidos con el
quehacer Institucional.

F3. Se realiza capacitaciones de
fortalecimiento en los Servicios de Bienestar
Estudiantil como parte de las acciones de
mejoras a partir de las evaluaciones
realizadas a los servicios de apoyo.

FORTALEZAS DEBILIDADES
F1. Desarrollo de proyectos como: | D1. Inexistencia de un proyecto de calidad para
Politécnica Saludable, Sexualidad | garantizar el bienestar estudiantil.

D2. No se cuenta con un manual de definicion de
puestos y  funciones documentadas para la
planificacién del Recurso Humano en el éarea
financiera.

D3. La gestion de la Direccion Financiera carece
de politicas y procesos definidos para el manejo
del presupuesto institucional a nivel interno.

D4. Inexistencia de un sistema de monitoreo,
seguimiento y evaluacién financiera a nivel
institucional.

D5. Inadecuada infraestructura  fisica y
equipamiento para el trabajo del docente y
atencion a los estudiantes.

D6. Inexistencia de una gestion por procesos para
el area de talento humano que recoja todas las
acciones estratégicas para la planificacion del
personal en la institucién.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

O1. La ESPOCH se encuentra muy bien
posicionada en la zona centro del Pais.

0O2. Existe una muy buena relacién laboral
con el Ministerio de Economia y Finanzas.
03. Contratacion de Prometeos por parte del
SENESCYT para las universidades vy
escuelas politécnicas para mejorar la
excelencia y calidad académica.

Al. Creacion de nuevas universidades con
tecnologia avanzada, infraestructura moderna,
personal altamente capacitado.

A2. El Gobierno Nacional disminuye las
asignaciones presupuestarias para la ESPOCH.
A3. Las politicas de Educacién Superior varian y
afectan el desarrollo normal de la ESPOCH.

Fuente: Elaboracion propia

Una vez determinado los puntos fuertes y débiles del Subsistema, y ubicado en la matriz

las variables correspondientes a cada factor, el paso siguiente es el analisis de las mismas

y la preparacion de las estrategias de accion correspondiente a la realidad evidenciada.
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TABLA 7: Estrategias para el FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1. Desarrollo de proyectos
como: Politécnica Saludable,
Sexualidad Responsable,
Prevencion de alcoholismo y
drogodependencias,
Promoviendo Valores,
Prevencion y atencién de
delitos sexuales. Proyecto
Jubilacion Saludable.

F2. La ESPOCH cuenta con
profesionales
administrativos,
comprometidos con el
quehacer Institucional.

F3. Serealiza capacitaciones
de fortalecimiento en los
Servicios de  Bienestar
Estudiantil como parte de las
acciones de mejoras a partir
de las evaluaciones
realizadas a los servicios de
apoyo.

D1. Inexistencia de un proyecto de calidad
para garantizar el bienestar estudiantil.

D2. No se cuenta con un manual de
definicién de puestos y funciones
documentadas para la planificacion del
Recurso Humano en el area financiera.

D3. La gestion de la Direccién Financiera
carece de politicas y procesos definidos

para el manejo del presupuesto
institucional a nivel interno.

D4. Inexistencia de un sistema de
monitoreo, seguimiento y evaluacién

financiera a nivel institucional.

D5. Inadecuada infraestructura fisica y
equipamiento para el trabajo del docente y
atencion a los estudiantes.

D6. Inexistencia de una gestion por
procesos para el area de talento humano
gue recoja todas las acciones estratégicas
para la planificacion del personal en la
institucion.

Ol. La ESPOCH se
encuentra muy bien
posicionada en la zona
centro del Pais.

Estrategias (FO)

Estrategias (DO)
-Analizar los proyectos que actualmente se

normal de la ESPOCH.

(0 O2. Existe una muy buena -Present_a}r los reportes de lleva desde la Direccion de Bienestar

a — evaluacion realizadas a los o i

< |relacion laboral con el rovectos de  Bienestar Estudiantil 'y su relacion con los

8 | Ministerio de Economia y Etyd' til requerimientos  de  Acreditacion y

% Finanzas. -;r:selr?{]a:l acciones  de Evaluacion.

~ |03 Contratacion  de . - -Analizar la situacion actual en la gestion

14 mejora a partir de la S

O | Prometeos por parte del evaluacion del plan  de del presupuesto institucional y del marco

Q- |SENESCYT para las legal vigente.

(@] L Talento Humano. L
universidades y escuelas -Desarrollar un plan de mantenimiento y
politécnicas para mejorar la modernizacion de la infraestructura y areas
excelencia y  calidad verdes a nivel institucional.
académica.

Al. Creacion de nuevas

universidades con Estrategias (FA) Estrategias (DA)

tecnologia avanzada, | -Disefiar, aprobar e | -Disefiar y aprobar un plan de Bienestar
infraestructura ~ moderna, | implementar del Plan de | Estudiantil.

v | personal altamente | Capacitacion para el Talento | -Identificar las necesidades reales de

ﬁ capacitado. Humano Institucional. capacitacion al personal administrativo y

< |A2. El Gobierno Nacional | -Disefiar, aprobar e |académico de la institucion para el

E disminuye las asignaciones | implementar del sistema | fortalecimiento de capacidades.

= | presupuestarias para la | administrativo por objetivos | -Coordinar acciones conjuntas con las

< | ESPOCH. para el fortalecimiento del | unidades estratégicas y de planificacion
A3. Las politicas de|servicio que brinda la|paraevaluar el desarrollo de la inversion.
Educacion Superior varfan | Direccién  de  Bienestar | -Disefiar, aprobar e implementar el Plan de
y afectan el desarrollo | Estudiantil Talento Humano.

Fuente: Elaboracion propia
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Paso 7. Determinacion de Objetivos Tacticos

Los objetivos tacticos se establecieron de acuerdo a la funcion de cada una de las
unidades del Subsistema Administrativo (ver Figura 6), estos intentan alcanzar el
cumplimiento del objetivo estratégico de la institucion “Consolidar la
modernizacion de la gestion institucional, que permita un eficiente cumplimiento de

la mision educativa”.

Obietivo 1 » Mejorar la Gestion Administrativa Institucional como )

J ' soporte a las funciones bésicas de la universidad. )
Objetivo 2. » Mejorar el bienestar de la comunidad politécnica.

L « Dar protagonismo a las TICs como un activo )
Objetivo 3. estratégico. )
Objetivo 4. « Controlar el presupuesto institucional..

Objetivo 5. » Mejorar la infraestructura fisica Institucional.

- - Garantizar el crecimiento del Talento Humano en la )

Objetivo 6. administracion. )

FIGURA 6: Objetivos Téacticos.
Fuente: Elaboracion propia

Paso 8. Determinacién de Indicadores y Estrategias

Un objetivo puede tener mas de un indicador que daran una explicacion mas
detallada a donde se quiere llegar, debemos tener en cuenta que todo indicador debe
tener una meta y un criterio de aceptacion. La relacion objetivo/indicador permite
verificar el cumplimiento de la meta que se ha propuesto mediante acciones que son
las estrategias de esta forma estamos ejerciendo el control de lo que se esta
realizando, cabe recalcar que una vez determinados los indicadores se debe asignar

al menos una accion y un responsable a cada indicador.
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TABLA 8: Indicadores de Gestion

CODIGO | INDICADORES DE GESTION

IAD1 Existencia e implementacion de una Planeacion Estratégica.
IAD2 Accion Afirmativa.

IAD3 Satisfaccion Estudiantil.

IAD4 Satisfaccion de los servicios informaticos.

IAD5 Innovacion Tecnoldgica.

IAD6 Cobertura a estudiantes.

IAD7 Nivel de ejecucion presupuestaria.

IAD8 Nivel de ejecucion de gastos Administrativos.

IAD9 Valor de activos institucionales.

IAD10 Valor de los fondos externos de autogestion.

IAD11 Existencia de un Plan de Mantenimiento.

IAD12 Existencia de un Plan de Capacitacion Administrativo.
IAD13 Cantidad de trabajadores capacitados en el afio.
IAD14 Motivacion del personal administrativo.

Fuente: Elaboracién propia
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TABLA 9: Matriz de objetivos, indicadores y acciones

OBJETIVOS

INDICADORES

ACCIONES

TACTICOS

1. Andlisis de la situacién actual de la gestion

administrativa.

RESPONSABLE

2. Disefio del sistema administrativo por procesos.

un activo
estratégico.

IAD5.  Innovacion
Tecnoldgica.

un control del plan de TICs.

OT.1. Mejorar 3. Aprobacién sistema administrativo por procesos,
la ~  Gestion . por el Consejo Politécnico.
Admlm_stratlva .IADl' Exwtgpma €14 Implementar el sistema administrativo por
Institucional implementaciéon de DroCesos. Ing. Marcelo
como soporte a | una Planeacion - - Donoso
las  funciones | Estratégica. 5. Desarrollar instrumentos que permita un control
basicas de la periddico del sistema administrativo por objetivos.
universidad. 6. Monitoreo y evaluacion periddica del sistema
administrativo.
7. Implementacién de las acciones de mejora a
partir de las evaluaciones realizadas.
1. Andlisis de los proyectos que actualmente se
Ileva desde la Direccion de Bienestar Estudiantil y
su relacidn con los requerimientos de Acreditacion
IAD2. Accidn | y Evaluacion.
OT.2. Mejorar Afirmativa. 2. Disefio y aprobacion de un plan de Bienestar
el bienestar de la Estudiantil.
comunidad 3. Implementacion del Plan de Bienestar | Ljc. Tatiana
politécnica. Estudiantil. (Proyectos). Pérez
4. Presentacion de reportes de evaluacion realizadas
IAD3. Satisfaccién | a los proyectos de Bienestar Estudiantil.
Estudiantil. 5. Implementacién de las acciones de mejora a
partir de las evaluaciones realizadas.
1. Realizar una auditoria informéatica de Hardware,
Software y Sistemas de Comunicacion en la
ESPOCH.
IAD4. Satisfaccion | 2. Implementar un plan de fortalecimiento de las
de los servicios | TICs institucionales (Data Center, Laboratorios
informaticos. Académicos e investigacion) (Unidades de
Produccion y Estaciones Experimentales).
OT.3. Dar 3. Implementar acciones de mejora en la gestion de
protagonismo a las TICs institucionales. .
las TICs como 4. Implementar una herramienta que permita llevar Ing. Daniel
Haro

5. Realizar la evaluacion del Plan de TICs e
informes de acciones de mejora a partir de su
aplicacion.

IAD6. Cobertura a
estudiantes.

6. Elaborar un proyecto de mejoramiento de la
conectividad institucional.

7. Implementar acciones de mejoramiento de la
conectividad  institucional, acorde a los
requerimientos de evaluacion y acreditacion.

OT4. Controlar
el presupuesto
institucional.

IAD7.
ejecucion
presupuestaria.

Nivel de

1. Anélisis de la situacion actual en la gestion del
presupuesto institucional y del marco legal vigente.

2. Levantamiento y depuracidon de los procesos
administrativos financieros.

3. Elaborar, proponer y aprobar el Plan de Manejo
Financiero.

Ing. Jonathan

4. Elaborar un plan de mitigacion de riesgos
financieros y aplicacion de acciones de mejora.

lzurieta

IAD8. Nivel de
ejecucion de gastos
Administrativos.

5. Coordinar acciones conjuntas con las unidades
estratégicas y de planificacién para evaluar el
desarrollo de la inversién.

6. Implementar y evaluar las acciones de mejora a
partir de la evaluacién presupuestaria.
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1AD9.
activos
institucionales.

Valor de

7. Implementar un informe del estado actual de los
activos institucionales.

8. Actualizar periédicamente el plan de activos
institucionales.

IAD10. Valor de los
fondos externos de
autogestion.

9. Implementar un plan de manejo de fondos
externos y autogestion.

10. Desarrollar una herramienta para desconcentrar
el manejo de fondos externos y autogestion.

11. Evaluar periddicamente el plan de manejo de
fondos externos y de autogestion.

OT5. Mejorar la
infraestructura
fisica
Institucional.

IAD11. Existencia
de un Plan de
Mantenimiento.

1. Anélisis del estado actual del uso de la
infraestructura fisica institucional.

2. Andlisis del estado actual del uso de areas verdes
a nivel institucional.

3. Desarrollar un plan de mantenimiento y
modernizacion de la infraestructura y areas verdes
a nivel institucional.

4. Desarrollar, proponer y aprobar un reglamento
para el uso de los espacios fisicos y areas verdes en
la institucion.

5. Implementar el Plan de Fortalecimiento de la
infraestructura institucional.

6. Desarrollar una herramienta validada que permita
evaluar periddicamente la implementacion del plan
de mantenimiento y modernizacion de la
infraestructura fisica y areas verdes.

7. Evaluacion periddica del plan de modernizacion
y mantenimiento de infraestructura fisica y areas
verdes.

Ing. Marco
Lépez

OT6. Garantizar
el crecimiento
del Talento
Humano en la
administracion.

IAD12. Existencia
de un Plan de
Capacitacion
Administrativo.

1. Anélisis de la situacién actual de la gestion del
Talento Humano en la institucion.

2. Talleres para la identificacion de los factores que
promueven la correcta gestion del Talento Humano,
normativas y reglamentos vigentes.

3. Disefio, aprobacion e implementacion del Plan de
Talento Humano.

4. Realizar la evaluacion periddica del plan de
Talento Humano.

IAD13. Cantidad de
trabajadores
capacitados en el
afio.

5. Presentar acciones de mejora a partir de la
evaluacion del plan de Talento Humano.

6. ldentificacion de necesidades reales de
capacitacion al personal administrativo 'y
académico de la institucion para el fortalecimiento
de capacidades.

IAD14. Motivacion
del personal
administrativo.

7. Disefio, aprobacion e implementacion del Plan de
Capacitacion para el Talento Humano Institucional.

Ing. Eduardo
Ortega

Fuente: Elaboracion propia

Paso 9. Implementacion del Balanced Scorecard

Como se menciond anteriormente para implementar el Balanced Scorecard se
necesita establecer un sistema de control y un Cuadro de Mando. El Sistema de
Control estd compuesto por objetivos e indicadores de cada una de las unidades del
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Subsistema Administrativo los cuales se cumplen total o parcialmente para ello se
realiza un monitoreo y evaluacion a través de la cual verificamos las posibles
falencias existentes y buscamos la mejor decision para lograr el cumplimiento de los
objetivos del 100%

Para la implementacion del Balanced Scorecard se procedio a instalar el software
ODUN que no solo ofrece los resultados de indicadores de forma holistica, sino que
también propicia el intercambio de opiniones y comentarios que quedan registrados
en el sistema como parte la historia evolutiva de la gestion del Subsistema
Administrativo, también brinda una serie de informes detallados oportunos,
graficados y de facil lectura con los resultados del cumplimiento de los objetivos,
los indicadores, las acciones y cada uno con sus respectivos registros de comentarios.

Para ver el proceso de implementacion de Cuadro de Mando (Ver Anexo 1.)

2014/07/01 A lnicio ~ # Administracién ~ WDocumentacion & admin ~

2014/06 g
ESPOCH
Area: Subsistema Administrativo:
OBJETIVO TACTICO 1 [ Bien]
Indicador Estado Cumplimiento(%) Peso -
ADS 100 1 [1]
OBJETIVO TACTICO 2  Bien]
Indicador Estado Cumplimiento(%) Peso L]
AD2 100 1
AD3 70.25 1
—

FIGURA 7: Objetivo Tacticoly 2
Fuente: Software ODUN
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2014/07/01 # Inicio ~ # Administracién ~ WDocumentacidn X admin ~

OBJETIVO TACTICO 3 =

Indicador Estado Cumplimiento(%) Peso L]
AD4 [ien | 80.75 1 0]
ADS 100 1.2 a
ADG m 22 12 @

OBJETIVO TACTICO 4 =

Indicador Estado Cumplimiento{%) Peso -
ADT Regular 497 2 a
ADE Regular 4318 2 a
ADY [ Bien ] 100 1 1]
Al [hvai | 227 1 1]

FIGURA 8: Objetivo Tactico3y 4
Fuente: Software ODUN

OBJETIVO TACTICO 5 [ mai
Indicador Estado Cumplimiento{%) Peso L]
AD11 (Mal | 0 1 (1]

OBJETIVO TACTICO 6 Ce——

Indicador Estado Cumplimiento{%) Peso L
AD12 Regular 50 1 a
Al (1ai 36.42 1 1]
AD14 66 1 1]

FIGURA 9: Objetivo Téctico 5y 6.
Fuente: Software ODUN
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Mejorar la Gestidn Administrativa Institucional como soporte a las funciones basicas de
universidad

Plan Real Cumplimiento Estado

3 3 100 % @ Bien Mal Peso
Menores
EU 60 % que 60 1
Yo o
Jo

100

Nombre Descripcion Estado

IADA Existencia e implementacién de una Planeacién Estratégica [ Bien |

FIGURA 10: Informe Objetivo Téctico 1.
Fuente: Software ODUN

Mejorar el bienestar de la comunidad politécnica

Plan Real Cumplimiento Estado

3 3 100 %  Bicn] Bien Mal Peso
Menares
EU 60 %  que 60 2
fo o
o

100

Nombre Descripcion Estado
1AD2 Accién Afirmativa Bien |
1AD3 Satisfaccidn Estudiantil @

FIGURA 11: Informe Objetivo Téctico 2.
Fuente: Software ODUN
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Dar protagonismo a las TIC como un activo estratégico

Plan Real Cumplimiento Estado

3 229 T633% Regular Bien Mal Peso
Menares
EU 60 % que 60 2
] ay
7o

76.33

Nombre Descripcion Estado

1AD4 Satisfaccion de los senvicios informaticos
1AD5 Innovacidn Tecnoldgica

1AD6 Cobertura a estudiantes

FIGURA 12: Informe Objetivo Téctico 3.
Fuente: Software ODUN

Controlar el presupueste Institucional.

Plan Real Cumplimiento Estado

5 5 a5 BT O o _

3 2 66 .67 % egula Bien Mal Peso

a0% 80% Menores que B0 % 2
b

Nombre Descripcion Estado
&07 Mivel de gjecucidn prezupuestaria. Regular
LD Mivel de gjecucion de gastos Administrativos. Req
09 Valor de activos institucionales.
ADA0 “alor de los fondos externos de autogestion. m

FIGURA 13: Informe Objetivo Téctico 4.
Fuente: Software ODUN
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Plan Real
3 1
Nombre
1AD1

Mejorar la infraestructura fisica Institucional

Cumplimiento Estado

3333 % [l

33.33

i

Descripcion

Existencia de un Plan de Mantenimiento

Mal Peso
Menores
60 %  que &0 2
%
Estado

FIGURA 14: Informe Objetivo Téctico 5.
Fuente: Software ODUN

Plan

Nombre

14012

1AD13

1AD14

Real

2

Cumplimiento Estado

66.67 %

66.67

Descripcion

Mativacidn del personal Administrativo

Garantizar el crecimiento del Talento Humano en la administracidn

Existencia de un Plan de Capacitacidn Administrativo

Cantidad de trabajadores capacitados en el afio

Mal Peso
Menores
60%  que B0 2
%
Estado

FIGURA 15: Informe Objetivo Téctico 6.
Fuente: Software ODUN




INFORME DEL INDICADOR

Cobertura a estudiantes

Controlador Sistema ODUMN

Plan Real Cumplimiento Estado

100 22 22% [ Mai Bien Mal Peso

Mayores Menares 19
que que
60 % 40 %

22

FIGURA 16: Informe Indicador 6.
Fuente: Software ODUN

Descripcion Estado Responsable

Analisis de la situacidn actual de la gestion administrativa Incompleta TR e

Donoso

Disefio del sistema administrativo por procesos Incompleta [N LT

Donoso

LIy =E  (ng. Marcelo
Denoso

LI s (ng. Marcelo

Desarrollar instrumentos gue permita un control periddice del sistema LS TaEs  Ing. Marcelo
administrativo Donoso
Monitoreo y evaluacidn periddica del sistema administrativo Incompleta TR UE =l
Donoso
Implementacidn de las acciones de mejora a partir de las evaluaciones  [DESLTEEE  Ing. Marcelo
realizadas Donoso

FIGURA 17: Informe Acciones Indicador 1.
Fuente: Software ODUN
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INFORME DEL CONTROLADOR No. 1
Periodo: Julio
Autoras: Gladys Beatriz Colcha Sanchez
Diana Carolina Quinde Saquicaray
Fecha de emision: 5 de Agosto del 2014

El Subsistema Administrativo cumple la vision institucional en un valor Real de 2 sobre
un valor méximo de 3. El célculo para el subsistema administrativo se dio por el
cumplimiento total o parcial de los objetivos e indicadores. Los criterios asignados el
subsistema fueron del 80% en la categoria de Bien y del 60% en la categoria de Regular,
obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del 66,67%. Estado: REGULAR;
esto se da porque el cumplimiento de los objetivos no se han dado al 100%, ademas
algunos indicadores se encuentran en un Mal estado, para conocer de mejor manera el

detalle del cumplimiento de indicadores y objetivos se detalla a continuacion:

OBJETIVO TACTICO 1: Mejorar la Gestion Administrativa Institucional como

soporte a las funciones basicas de la universidad.

En este objetivo se toma en consideracion la Gestion de cada una de las unidades que
conforman el Subsistema Administrativo, al mejorar la gestion administrativa mediante
una Planeacion estratégica se cumplira con éxito las funciones de la Escuela Superior

Politécnica de Chimborazo. Este objetivo tiene un indicador que es el siguiente:
IADL. Existencia e implementacion de una Planeacion Estratégica.
Para el cumplimiento del indicador se aplica las siguientes acciones:

Anaélisis de la situacion actual de la gestion administrativa.
Disefio del sistema administrativo por procesos.
Aprobacidn sistema administrativo por procesos, por el Consejo Politécnico.

Implementar el sistema administrativo por procesos.

o b~ w D

Desarrollar instrumentos que permita un control periodico del sistema
administrativo por objetivos.
6. Monitoreo y evaluacion periddica del sistema administrativo.

7. Implementacion de las acciones de mejora a partir de las evaluaciones realizadas.
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ANALISIS
Este objetivo tiene un indicador cualitativo, para lo cual se tomé en consideracion lo

siguiente:

1) Si el Subsistema Administrativo cuenta con una Planeacion Estratégica y la
ejecuta tendrd una valoracion de 100;
2) Si tiene la Planeacion Estratégica pero no se ejecuta tendra una valoracion de 50;

3) Si no tiene se pondra 0;

Los criterios asignados a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40%
en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del
100%. Estado: BIEN; debido a que al buscar informacion se obtuvo que el subsistema
administrativo tiene y aplica la Planeacion Estratégica, cabe recalcar que, aunque el
cumplimiento del indicador sea del 100% no quiere decir que la gestién administrativa
sea eficiente ni que los procesos sean los mejores, por lo que el Subsistema
Administrativo debe implementar acciones de mejora para que se llegue al cumplimiento

de los objetivos.

Los criterios asignados al objetivo fueron del 80% en la categoria de Bien y del 60% en
la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del objetivo del 100%.
Estado: BIEN; esto se debe al cumplimiento del 100% del indicador IADL1.

OBJETIVO TACTICO 2: Mejorar el bienestar de la comunidad politécnica
Este objetivo trata de prestar un buen servicio a la comunidad politécnica que son:
empleados, trabajadores, docentes, estudiantes. Lo que busca este indicador es mejorar

su servicio en el comedor politécnico, Centro Medico, Sistema de Becas, entre otros.

Para el cumplimiento de este objetivo es necesario trabajar con los siguientes indicadores

y acciones:
IAD 2. Accion Afirmativa
1. Analisis de los proyectos que actualmente se lleva desde la Direccion de Bienestar
Estudiantil y su relacion con los requerimientos de Acreditacion y Evaluacion.

2. Disefio y aprobacion de un plan de Bienestar Estudiantil.

3. Implementacion del Plan de Bienestar Estudiantil. (Proyectos).
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IAD3. Satisfaccion estudiantil

4. Presentacion de reportes de evaluacion realizadas a los proyectos de Bienestar
Estudiantil.

5. Implementacién de las acciones de mejora a partir de las evaluaciones realizadas.

ANALISIS
Con este objetivo se trata de medir que tan satisfechos se encuentran los estudiantes de la
ESPOCH con respecto a la educacion y a los servicios que se brinda. El calculo de estos
indicadores se midio por medio de encuestas dirigidas al sector estudiantil y también se

recolecto informacion sobre Accidn Informativa en la Direccién de Bienestar Estudiantil.

Los criterios asignados a este objetivo fueron del 80% en la categoria de Bien y del 60%
en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del
100%. Estado: BIEN; debido al cumplimiento del 100% de los indicador IAD2 y IAD3.

El anélisis de cada uno de los indicadores se presenta a continuacion:

Accién Afirmativa.- A través de un oficio enviado a la Lic. Tatiana Pérez solicitando

toda la informacion sobre Accion Afirmativa se obtuvo lo siguiente:

La ESPOCH aplica las politicas de accion afirmativa orientada a eliminar toda forma de
discriminacion de género, etnia, condicion social, orientacion sexual y a garantizar la
igualdad de oportunidades de todos los estudiantes autoridades, docentes, empleados y
trabajadores. EI cumplimiento del indicador es de 100% es decir, una de las politicas de
accion afirmativa que aplica la institucion es el servicio de becas a discapacitados y casos
especiales (enfermedades catastroficas y vulnerabilidad) también existe en los diferentes
edificios rampas para personas con discapacidad para su facil movilidad. La Direccion de
Bienestar Estudiantil cuenta con un plan de trabajo pero no esta aprobado por la maxima
autoridad, sin embargo este se encuentra en ejecucion. La institucion cuenta con macro
proyecto “POR UNA POLITECNICA SE GURA Y SALUDABLE” del cual se
desprenden varios sub proyectos como: prevencién de violencia y delitos sexuales,
prevencion alcoholismo y drogas, entre otros, estos como otros sub proyectos son
desarrollados aproximadamente cada 2 meses debido a la falta de logistica y recursos

econémicos.

Para la evaluacion de este indicador se baso en la siguiente valoracion:
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1. Cumplimiento total: La IES tiene explicitas las politicas de accion afirmativa en
sus reglamentos o normativa, y ha implementado al menos 2 de las que se

sefialan.

2. Cumplimiento parcial: La IES tiene explicitas las politicas de accion afirmativa
en sus reglamentos o normativa, pero no las ha implementado; o a pesar de no
tener explicita las politicas de accion afirmativa, si ha implementado al menos

una.

3. Cumplimiento deficiente: La IES ignora las politicas de accion afirmativa es
decir, no las tiene explicitas en ningun reglamento o normativa y tampoco ha

implementado ninguna.

Satisfaccion Estudiantil.- Mediante la encuesta realizada se pudo conocer el grado de
satisfaccion estudiantil de los estudiantes de la Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo. El calculo de este indicador se obtuvo mediante un porcentaje de
representatividad en cada uno de los niveles, siendo el 1 no satisfactorio, el 2 poco
satisfactorio, el 3 satisfactorio y el 4 muy satisfactorio. Los criterios asignados a este
indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40% en la categoria de Regular,
obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del 70,25%. Estado: BIEN; es
decir, que la mayoria de los estudiantes estan satisfechos con la educacion que brinda la
institucién, pero se deberia mejorar la calidad de los servicios que brindan para que se

logre la satisfaccion de toda la comunidad politécnica.
OBJETIVO TACTICO 3: Dar protagonismo a las TIC como un activo estratégico

Este objetivo busca que se brinde un buen servicio informatico a nivel institucional a
través de laboratorios dotados de con la infraestructura necesaria, que exista procesos
automatizados que brinden un mejor servicio a los estudiantes y que haya cobertura a

internet en todos los espacios de la ESPOCH.

Para el cumplimiento de este objetivo se toma en cuenta a los siguientes indicadores con

Sus respectivas acciones:

IADA4. Satisfaccion de los servicios informaticos.
1. Realizar una auditoria informatica de Hardware, Software y Sistemas de

Comunicacion en la ESPOCH.
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2. Implementar un plan de fortalecimiento de las TICs institucionales (Data Center,
Laboratorios Académicos e investigacion) (Unidades de Produccion y Estaciones
Experimentales).

3. Implementar acciones de mejora en la gestion de las TICs institucionales.

IADS5. Innovacion Tecnologica.

4. Implementar una herramienta que permita llevar un control del plan de TICs.
5. Realizar la evaluacion del Plan de TICs e informes de acciones de mejora a partir
de su aplicacion.
IADG6. Cobertura a estudiantes.
6. Elaborar un proyecto de mejoramiento de la conectividad institucional.
7. Implementar acciones de mejoramiento de la conectividad institucional, acorde a

los requerimientos de evaluacién y acreditacion.

ANALISIS
Con este objetivo se trata de medir que tan satisfechos se encuentran los estudiantes de la
ESPOCH con respecto a los servicios informaticos, el acceso a internet y la innovacion

tecnoldgica.

Los criterios asignados a este objetivo fueron del 80% en la categoria de Bien y del 60%
en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del objetivo del
76,33%. Estado: REGULAR; debido a que el cumplimiento de los indicadores 1AD4,
IADS tienen estado BIEN, y un indicador IADG tiene estado MAL.

El célculo de los indicadores se midié por férmulas establecidas en el Modelo del
CEAACES, ademas se recolectd informacion sobre el nimero de procesos académicos
que cuenta la institucion. El analisis de cada uno de los indicadores se presenta a

continuacion:

Satisfaccion de los Servicios Informaticos.- Mediante la encuesta realizada se pudo
conocer el grado de satisfaccion sobre los servicios informaticos de la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo. El célculo de este indicador se obtuvo mediante un porcentaje
de representatividad en cada uno de los niveles, siendo el 1 no satisfactorio, el 2 poco
satisfactorio, el 3 satisfactorio y el 4 muy satisfactorio. Los criterios asignados a este

indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40% en la categoria de Regular,
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obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del 80,75%. Estado: BIEN; es
decir, que la mayoria de los estudiantes estan satisfechos con la calidad de los laboratorios
de computo que ofrece la Institucion, pero se deben mejorar ciertos aspectos en los
laboratorios para que todos estén satisfechos como por ejemplo implementar proyectores,

dotar de internet a todas las maquinas y que el mismo sea rapido.

Innovacidn tecnologica.- Mediante verificacion del nimero de procesos académicos que
cuenta la institucion hemos determinado que existen 6 procesos automatizados, los
mismos que brindan un mejor servicio a los estudiantes y a la comunidad universitaria en
general. Los criterios asignados a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien
y del 40% en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del
indicador del 100%. Estado: BIEN; es decir, la institucién cuenta con los siguientes
servicios: sistema de matriculas, registré académico, registro y consulta de notas, blogs
para docentes, aulas virtuales, materiales de estudio. Para la evaluacion de este indicador
se baso en la siguiente valoracion:

1. Cumplimiento total: La IES cuenta con al menos 5 de los servicios mencionados.

2. Cumplimiento parcial: La IES cuenta con entre 2 y 4 de los servicios

mencionados.

3. Cumplimiento deficiente: Si la IES solo cuenta maximo con uno de ellos.

Cobertura estudiantes.- Mediante una entrevista realizada con los encargados de la
Direccion de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion se pudo conocer cuantas
edificaciones cuentan con Wi-Fi en la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo. Las
edificaciones de la institucién que tienen al menos un punto de acceso con tecnologia
Wireless (wi-fi) para que los estudiantes puedan acceder al servicio de internet son 30
de 132 edificaciones, por lo tanto el cumplimiento del indicador es de 22%. Los criterios
asignados a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40% en la
categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del 22%.
Estado: MAL,; es decir, que los estudiantes no estan satisfechos con el servicio de Wi-Fi
debido a que es muy lento y en varias ocasiones no funciona la red, por lo que los
encargados del Departamento de TIC deben implementar puntos de acceso Wireless en
todas las edificaciones para dotar de internet a toda la institucion para que el estudiante

pueda conectarse desde cualquier parte sin ningun problema.
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Las edificaciones con un punto de acceso a internet son:

>
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Desitel

Facultad de Ciencias

Facultad de Recursos Naturales
Facultad de Medicina

Facultad de Ciencias Pecuarias
FRN DECANATO

FRN DECANATO
Automotriz

Facultad de Ciencias

Medicina

Auditorio Dr. Romeo Rodriguez
Biblioteca FADE Outdoor
FADE Centro de Computo
Centro de Idiomas
CHAQUIGUASI

Biblioteca Central Outdoor
Biblioteca Central Indoor
Edificio sistemas parte posterior
Edificio frente a pecuarias
Exterior de Biblioteca Central
Facultad de Mecénica

Edificio de Frente a Pecuarias
FSP Edificio 1 Indoor

FSP Edificio 1 Outdoor
Contabilidad y auditoria Indoor
DHLA Indoor

Marketing Indoor

Biblioteca FADE Indoor
Sistemas

Edificio FIE

87



OBJETIVO TACTICO 4: Controlar el presupuesto institucional

Este objetivo busca que se ejecute eficientemente el presupuesto de la ESPOCH, es decir
que se utilice los recursos en programas, proyectos que sean necesarios y que sirvan para
la comunidad politécnica, de la misma forma trata que los Subsistemas y Facultades
utilicen todos los recursos que solicitan para que de esta forma no se tenga que devolver

el dinero al Estado.

Para el cumplimiento de este objetivo se toma en cuenta a los siguientes indicadores con

sus respectivas acciones:

IAD7. Nivel de ejecucion presupuestaria
1. Anaélisis de la situacién actual en la gestion del presupuesto institucional y del
marco legal vigente.
2. Levantamiento y depuracion de los procesos administrativos financieros.
3. Elaborar, proponer y aprobar el Plan de Manejo Financiero.
4. Elaborar un plan de mitigacion de riesgos financieros y aplicacion de acciones de

mejora.

IADS. Nivel de ejecucion de gastos Administrativos.
5. Coordinar acciones conjuntas con las unidades estratégicas y de planificacion para
evaluar el desarrollo de la inversion.
6. Implementar y evaluar las acciones de mejora a partir de la evaluacion

presupuestaria.

IAD9.Valor de activos institucionales.
7. Implementar un informe del estado actual de los activos institucionales.

8. Actualizar periodicamente el plan de activos institucionales.
IAD10. Valor de los fondos externos de autogestion.

9. Implementar un plan de manejo de fondos externos y autogestion.
10. Desarrollar una herramienta para desconcentrar el manejo de fondos externos y
autogestion.

11. Evaluar periddicamente el plan de manejo de fondos externos y de autogestion.
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ANALISIS
Con este objetivo se trata de medir que tan eficientes son las Unidades de conforman la
ESPOCH al momento de ejecutar los recursos econdémicos solicitados al principio de cada

afio, asi como verificar cudl es el monto que la institucion logra obtener por autogestion.

Los criterios asignados a este objetivo fueron del 80% en la categoria de Bien y del 60%
en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del objetivo del
66,67%. Estado: REGULAR; esto debido a la relacion del cumplimiento de los
indicadores IAD 7 — IADS8 tiene estado Regular; IAD9 estado Bien; IAD10 estado Mal.

El anélisis de cada uno de los indicadores se presenta a continuacion:

Nivel de ejecucién presupuestaria.- El Plan Operativo Anual (POA) de la institucién
cuenta con un monto de 25°252.100 USD, monto que ha sido distribuido para las siete
Facultades y los cinco subsistemas, cada uno de ellos tiene un techo presupuestario del
cual no deben sobrepasar su gasto anual, el monto ejecutado entre las facultades y
subsistemas es de 12°550.300 USD. Los criterios asignados a este indicador fueron del
60% en la categoria de Bien y del 40% en la categoria de Regular, obteniendo un resultado
de cumplimiento del indicador del 49,7%. Estado: REGULAR; es decir, el monto que ha
sido distribuido en las facultades y subsistemas no esta siendo ejecutado como deberia,
porque deben utilizar todo el monto entregado, por lo tanto no estan cumpliendo con las
metas planteadas a principio de afio, para mejorar esta situacion la Direccidén Financiera
y Compras Publicas deben agilitar los procesos porque es ahi donde muchos procesos se
caen debido a la ineficiencia en ejecutarlos.

Nivel de ejecucion de gastos administrativos.- El nivel de ejecucion de gastos del
presupuesto Administrativo es de 4°973.310 USD de un presupuesto total de 11°518.300
USD, gastos realizados por los distintos Subsistemas como: Docencia, Administrativo,
Investigacion y Vinculacion. Los criterios asignados a este indicador fueron del 60% en
la categoria de Bien y del 40% en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de
cumplimiento del indicador del 43,18%. Estado: REGULAR; es decir, que los
Subsistemas no estan solicitando dinero para ejecutar programas y proyectos que se
planificaron a principios de afio, los subsistemas deberian implementar acciones de

mejorar el proceso de cumplimiento de gastos administrativos.
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Valores institucionales.- El valor de los activos institucionales de la ESPOCH es de
64°894.700 USD dato adquirido del Balance General del afio 2013 brindado por el Dpto.
Financiero, los activos estan por encima del valor del pasivo y su capital. . Los criterios
asignados a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40% en la
categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del 100%.

Estado: BIEN; es decir, se estd cumpliendo con lo planificado.

Valores de fondos externos de autogestion.- EI monto del presupuesto de autogestion
es de 527 884,00 USD dato adquirido del POA 2014, el mismo que esta distribuido en:
Proyectos de Vinculacion (FIE); Seminarios (Salud Publica); Construcciones nuevas
(Ciencias Pecuarias); Insumos (Administrativo); Proyectos de Investigacion
(Investigacion). El presupuesto ejecutado es de 12 000,00 USD. Los criterios asignados
a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40% en la categoria de
Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del 2,27%. Estado:
MAL,; es decir, los valores de autogestion no se estan siendo utilizados, es recomendable
que todo el dinero que se tenga en manos de la Institucion sea utilizado en todos los
requerimientos y necesidades de la comunidad politécnica, caso contrario el dinero sera

devuelto al estado.

OBJETIVO TACTICO 5: Mejorar la infraestructura fisica institucional

Este objetivo se encarga que la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo cuente con
Infraestructura de calidad en edificios académicos, edificios administrativos, centros
deportivos, para que los estudiantes, empleados y docentes desempefien sus actividades
en Optimas condiciones. Para el cumplimiento de este objetivo se toma en cuenta el

siguiente indicador con sus respectivas acciones:

IAD11. Existencia de un Plan de Mantenimiento.
1. Anadlisis del estado actual del uso de la infraestructura fisica institucional.
2. Analisis del estado actual del uso de areas verdes a nivel institucional.
3. Desarrollar un plan de mantenimiento y modernizacion de la infraestructura y areas
verdes a nivel institucional.
4. Desarrollar, proponer y aprobar un reglamento para el uso de los espacios fisicos y
areas verdes en la institucion.

5. Implementar el Plan de Fortalecimiento de la infraestructura institucional.
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6. Desarrollar una herramienta validada que permita evaluar periddicamente la
implementacién del plan de mantenimiento y modernizacion de la infraestructura
fisica y areas verdes.

7. Evaluacion periodica del plan de modernizacion y mantenimiento de infraestructura

fisica y areas verdes.

ANALISIS
Con este objetivo se trata de medir si la Institucion cuenta un Plan de Mantenimiento. Al
ser este un indicador cualitativo se procedio a presentar un oficio a la anterior Directora
de Mantenimiento y Desarrollo Fisico para que nos facilite la informacion sobre el Plan
de Mantenimiento Institucional. El resultado del oficio enviado sobre el indicador se

presenta a continuacion:

No existe un plan de mantenimiento para la institucion, realizan su trabajo de manera
correctiva de acuerdo a las necesidades de cada edificacion, manifestaron que para este
afio tienen pensado elaborarlo para un bueno trabajo en los diversos dafios que ocurren a

nivel institucional. Para su evaluacion se basé en los siguientes pardmetros:

1. Siexiste y se ejecuta 100 puntos.
2. Si existe y no se ejecuta 50 puntos.

3. No existe 0 puntos.

Los criterios asignados a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40%
en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del
0%. Estado: MAL,; debido a que no cuentan con el Plan de Mantenimiento Institucional,
pero la Direccion de Mantenimiento y Desarrollo Fisico deben disefiarlo e implementarlo
porque es muy necesario porque en casos fortuitos todo se resolveria instantaneamente

caso contrario se retardaria.

OBJETIVO TACTICO 6: Garantizar el crecimiento del Talento Humano en la

administracion.

Este objetivo busca que se los empleados y trabajadores del Subsistema Administrativo
tengan una capacitacion constante para que desempefien sus funciones eficientemente, a
la vez busca que los trabajadores se encuentren motivados a través de recompensas por el

desemperio de su trabajo.
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Para el cumplimiento de este objetivo se toma en cuenta a los siguientes indicadores con

sus respectivas acciones:

IAD12. Existencia de un Plan de Capacitacion Administrativo.
1. Andlisis de la situacion actual de la gestion del Talento Humano en la institucion.
2. Talleres para la identificacion de los factores que promueven la correcta gestion del
Talento Humano, normativas y reglamentos vigentes.
3. Disefio, aprobacion e implementacion del Plan de Talento Humano.

4. Realizar la evaluacion periodica del plan de Talento Humano.

IAD13. Cantidad de trabajadores capacitados en el afio.
5. Presentar acciones de mejora a partir de la evaluacion del plan de Talento Humano.
6. ldentificacion de necesidades reales de capacitacion al personal administrativo y

académico de la institucion para el fortalecimiento de capacidades.

IAD14. Motivacion del personal administrativo.
7. Disefio, aprobacién e implementacion del Plan de Capacitacion para el Talento
Humano Institucional.
8. Presentacion de reportes del seguimiento, monitoreo y evaluacion realizadas al Plan
de Capacitacion con las respectivas acciones de mejoras.

ANALISIS
Con este objetivo se trata de definir si cuentan con un Plan de Capacitacion
Administrativo, cuantos son los trabajadores que se capacitan al afio y si los trabajadores

se encuentran motivados.

Los criterios asignados a este objetivo fueron del 80% en la categoria de Bien y del 60%
en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del
66,67%. Estado: REGULAR, debido al cumplimiento de los indicadores IAD12 — IAD13

tiene estado Mal; y el indicador IAD14 tiene estado Bien.

El calculo de estos indicadores se lo realizo a través de un oficio enviado al Director de
Talento Humano para que nos facilite toda la informacion sobre el Plan de Capacitacion
y sobre los trabajadores capacitados al afio, y mediante una encuesta de motivacion. El

analisis de cada uno de los indicadores se presenta a continuacion:
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Existencia de un plan de capacitacion.- Si existe un plan de capacitacion pero no es
ejecutado, razén por la cual existen diversos inconvenientes en el proceso de las
capacitaciones, debido a que el Consejo Politécnico no aprueba rdpidamente el plan. Para

su evaluacion se baso en los siguientes parametros:

1. Siexiste y se ejecuta 100 puntos.
2. Si existe y no se ejecuta 50 puntos.

3. No existe 0 puntos.

Los criterios asignados a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40%
en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del
50%. Estado: MAL; debido a que cuentan con el Plan de Capacitacién pero no lo ejecutan,
la Direccion de Talento Humano deberia ejecutar el Plan porque se lograria que los

empleados y trabajadores desempefien su trabajo eficientemente.

Cantidad de trabajadores capacitados al afio.- EI nimero de personal del Sistema
Administrativo es de 173, de las cuales 63 han sido capacitadas entre el mes de Febrero
hasta Julio en las siguientes especialidades: Actualizacion Tributaria (Dpto. Financiero);
Actualizacion Secretarial y Protocolo (Secretarias); Seguridad Vial (Choferes); Licencia
de Prevencion y Riesgos (Personal de construccion), estas capacitaciones son internas.
Ademas la Ing. Betty Villacrés manifest6 que existen dos tipos de capacitaciones internas
y externas las mismas que son costeadas por la institucion, también indico que el personal
se resistencia a las capacitaciones, por lo cual se esta planteando la creacién de una

normativa en la que se sancione a este tipo de inconvenientes.

Los criterios asignados a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40%
en la categoria de Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del
36,42%. Estado: MAL; esto se debe que todavia faltan 8 capacitaciones mas en el afio por
realizarse para dar el cumplimiento total del indicador.

Motivacion del personal.- EI nimero de encuesta a aplicar al personal del Sistema
Administrativo fue de 57 encuestas, de las cuales solo se aplicaron 12 de ellas, debido a
que personal se encontraban ocupados o en vacaciones por el receso académico. Sin
embargo el cumplimiento del indicador es de 60% es decir, que las respuestas esta entre
los parametros de pocas veces y casi siempre dando un resultado de 2.72 sobre 4 que

seria lo ideal del parametro. Mediante la encuesta realizada se pudo conocer el grado de
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motivacion del personal Administrativo. El calculo de este indicador se obtuvo mediante
un porcentaje de representatividad en cada uno de los niveles, siendo el 1 no satisfactorio,
el 2 poco satisfactorio, el 3 satisfactorio y el 4 muy satisfactorio. Los criterios asignados
a este indicador fueron del 60% en la categoria de Bien y del 40% en la categoria de
Regular, obteniendo un resultado de cumplimiento del indicador del 68%. Estado: BIEN;
es decir, que la mayoria del personal administrativo ha recibido algun reconocimiento por
su trabajo, pero lo mejor seria que todos estuviesen satisfechos porque cada dia tratarian
de hacer mejor su trabajo.

TABLA 10: Matriz de cumplimiento de objetivos e indicadores

OBJETIVOS TACTICOS INDICADORES PLAN  REAL CMMPERENTO pESO  ESTADO

%

OT.l. Mejorar la Gestion
Administrativa Institucional
como soporte a las funciones
basicas de la universidad.

IAD1. Existencia e
implementacion ~ de  una] 100 100 100 1 BIEN
Planeacion Estratégica.

IAD2. Accion Afirmativa. BIEN
OT.2. Mejorar el bienestar de la celon Afirmativa 100 100 100 1
comunidad politécnica. IAD3, Satisfaccion

Estudiantil 4 281 70.25 Sl BIEN

IAD4. Satisfaccion de los

servicios informéticos. 4 8.23 80.75 1 BIEN
OT.3. Dar protagonismo a las -
TICs  como un  activo ITAe?rfélégica Innovaciont 409 100 100 12 | (Y

estratégico.

IADS. Cobertura a

estudiantes. 100 22 22 12 MAL
IADT. Nivel de-_ejecucion) peoep 100 | 12550300 | 49.7 2 | recvin
preSUpUeStarla.

AD8. Nivel de ejecucion del 1).c10 90| 473310 | 43.18 s |-

OT4. Controlar el presupuesto|gastos Administrativos.

institucional. 1AD9Valor  de activos| 4, :
nstitucionales. 64'894.700 | 64'894.700 100 1 BIEN
ADL0. Valor de los fondos| gy7 g9 41 |17 g 207 Ml VAL
externos de autogestion.
OT5 Mej.orar. la infraestructura]IAD11. E><|:stt?n0|a de un Plan 100 0 i 1 MAL
fisica Institucional. de Mantenimiento.
IAD12. Bxistencia de un Plan
de Capacitacion| 100 50 50 1 REGULAR
. . Administrativo.
OT6. Garantizar el crecimiento IADL3. Cantidad de
del Talento Humano en lal,iadores capacitados enel] 173 63 36.42 1 MAL

administracion. afio.

IAD14.  Motivacion  del
personal administrativo.

4 2.72 68 1 BIEN

Fuente: Elaboracion propia
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El mapa estratégico del Subsistema Administrativo representa graficamente sus 6 objetos tacticos, mismos que estan debidamente
estructurados en una sola perspectiva denominada SUBSISTEMA ADMINISTRATIVO, narran el actuar estratégico del Subsistema. El

mismo se confecciond mediante el programa DC SMap.xIsm., que funciona a través de Excel, facilitado por el Ing. Rafael Soler Ph.D.

Empresa: ESFOCH Fecha: Julio - 2014

Autor: Colcha Gladys, Quinde Carolina Versién: 1.0

Perspectiva SUBSISTEMA ADMINISTRATIVO

|1: Existenciae impfementac-ic’m de una Planeacion Estratégica. |
=1

J [Andlisis de Ia situacién actual de 1a gestion administrativa.|

.

. i
,-" |Diseﬁ0 del sistema administrativo porprocesod

|Imp|ememacidn delas acciones de mejora a partir de las evaluacionesrealizadas

- « [Aprobacién sisterma administrativo por procesos, porel Consejo Politécnico.l

|Desarr0|la.r instrumentos que permita un control periddico del sistema administrativo por objetivos. |*

|Monitoreoy evaluacidn periddica del siﬁemaadn’iniﬂrativo}"

[1: Satisfaccién Estudiantil |-~~~

.’.-"
o I
-~ .;' [Anal|9|s de los proyectos que actualmente se lleva de

P

[Presentacidn dereportes de evaluacién realzadas alos proyectos de ElienestarEstudiamil.I

a Direccidn de Bienestar Estudiantil y surelacidn con los requerimientos de Acreditacidn y Evaluacidn. ]

[Disefio y aprobacidn de un plan de Bienestar Estudiantil.|

[Implemerltacidn de las acciones de mejora apartir de las evaluaciones realizadas.]

an de los semvicios informaticos.

P

1,2 Cobertura a estudiantes. — —r o
R ) Realfar una auditoria informatica de Hardware, Software y Sistemas de Comunicacidn en la ESPOCH. |
‘-._‘. | § B
- ‘-=.‘llmglememar un plan de fortalecimiento de las TICs in‘titucionales (Data Center, Laboratorios Académicose investiggcidn](umdades de Produccidny Estaciones Experimentales). |

0

“ "~ .

- = - Implementar acciones de mejora en la gestidn de las TICs institucionales.
|Elab0rarun proyecto de mejoramiento de Iaconediwdadinstituciona_l.l - l_E = mel g —l

-

Implementar acciones de mejoramiento de la conectividad institucional, acorde a los requerimientos de eval acidnyacreditacidn_| fﬁl‘qnovacr’én?’gw ol

[Realizar la evaluacidn del Plan de TICs e informes de acclones de mejora a partir de su @Iicacidn.]

L

|Img|ememar una herramienta que permita llevar un control del plan de TICs.I
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|1: valor de los fondos externos de autegestion.; - - - -
¥

[Implemerrtarun plan de manejo de fondos ex‘[ernosyautogestidn.l

[Anal|5|s de la situacidn actual en la gestidn del presupuesm |nst|tut:|0naly del marco legalvigente. ]

|Desarrollar una herramienta para desconcentrar el manejo de fondos externos y autogestion. |- =~

. (Levantamiento y depuracién de los procesos admlmstratlvos ﬁnanmems ]

-

|1: valorde activos f}p.smummaieal

-~ [
o PN L o LA Tl ] RL R e | TR A T e 1 T ) .
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- el

L llmplementarun informe del estado actual de|

lActuaIizar periddicamente el plan de activos institucionalesl

[Elaborar un plan de mitigacidn de riesgosfinancierosy aplicacidn de acciones de mejora.]

AN

clivos institucionales.l

[2: me!degrecucmndegas&)sﬁ.dmmfsfraﬂm&|

|f Existencia de unP!ande Mamammrenm |

-
i i L

-

e lAnaI|S|s del estado actual del uso delainfraestructura fisicainstitucional. |

lAnaI|5|s del estado actual deluso de dreas verdes a nivel institucional. |

lEvaIuacmn periddica del plan de modernizacidn y mantenimiento de |nfraestructuraﬁ3|ca‘ areas verdes. |

[Desarmllaruna herramientavalidada gue permlta evaluar perludlcamente la |mp|ementa\on del plan de mantenimiento y modemlzacmn dela |nfraestructuraﬁ3|cayareas verdes. |

[Implemerrtarel Plan de Fortalecimiento de la |nfraestruc1ura|n51|tut:|0nal.|

lDesarmIIarun plan de mantemmento y madernizacion de |ainfraestructuray areas verdes anivel institucional. |

lDesarruIIar, proponery aprobawn reglamentao para eluso de los espacios fisicosy dreas verdes en la institucidn. |
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(1 Motivacién del personal administrativo

|1: Existencia de unPlan e Capacitacion Administrativo |
Ry

[Anélisis de lasituacion actual de la gestion del Talento Humana en Iainstitucidn.]

e P

|Presentacidn de reportes del seguimiento, monitoreoy evaluacion realizadas al Plan de Capacitacion conas respectivas acciones de mejoras. | L Pl
- Ed [
. - L

[Talleres paralaidentificacion de los factores que promueven la correcta gestion del Talento Humano, normativas yreglamentosvigentes. ]

]

LA |
N -
e 1

| Disefio, aprobacidn e implementacidn del Plan de Capacitacion para el Talento Humana Institucional. |

F

|1: Cantidad de trabajadores capacitados en el afio. :
T T .. [Realizarla evaluacion periddica del plan de Talento Humano.]

ST T e =

=" |Presentar acciones de mejora a partir de la evaluacion del plan de Talento Humana. |

[Diseﬁo, aprobacion e implementacion del Plan de Talento Humano.]

[1dentificacidn de necesidades reales de capacitacién al personal administrativo y académico de la institucian para el fortalecimiento de capacidades. |

FIGURA 18: Mapa Estratégico
Fuente: Programa DC SMap.xIsm
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4.3. VERIFICACION DE HIPOTESIS
4.3.1. Demostracion Variable Independiente

e Sijstema de control

Para Serra, Vercher y Zamorano (2005) el sistema de control de gestion es:
Una técnica de direccion que consiste basicamente en establecer objetivos a
todos los niveles de responsabilidad de la empresa, a cuantificar dichos
objetivos, a través de un presupuesto econdémico, controlar y evaluar
periddicamente el grado de cumplimiento de los mismos y tomar decisiones
correctoras oportunas (p. 32), por otro lado Enriquez (2012) indica que los
sistemas de control son: Sistemas formales de fijacion de metas, monitoreo,
evaluacion y retroalimentacion cuya informacion sefiala a los gerentes si la
estrategia y estructura de la organizacion estan funcionando en forma
eficiente y eficaz. Los sistemas de control efectivos alertan a los gerentes
cuando las cosas van mal y les dan tiempo para reaccionar ante las

oportunidades y amenazas.

Atendiendo a estos criterios y a los siguientes gréaficos:

Nombre Descripcion Estado
OBJETIVO Mejorar la Gestion Administrativa Institucional como soporte a las [ Bien |
TACTICO 1 funciones basicas de la universidad
OBJETIVO Mejarar el bienestar de la comunidad politécnica =
TACTICO 2
OBJETIVO Dar protagonismo a las TIC como un activo estratégico R
TACTICO 3
OBJETIVO Controlar el presupuesto Institucional R
TACTICO 4
OBJETIVO Mejorar la infraestructura fisica Institucional [ Mal |
TACTICO 5

Garantizar el crecimiento del Talento Humano en la administracidn R

FIGURA 19: Estado de los Objetivos Tacticos
Fuente: Software ODUN
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2014/06

ESPOCH

Indicador

1AD1

Indicador
1AD2

1AD3

Area: Subsistema Administrativo:
OBJETIVO TACTICO 1

Estado

OBJETIVO TACTICO 2

Estado

Cumplimiento(%)

100

Cumplimiento(%)

100

7025

Peso

Peso

1

1

FIGURA 20: Objetivos, Indicadores y su cumplimiento.
Fuente: Software ODUN

Se puede ver una serie de objetivos, indicadores que permiten ir chequeando el
cumplimiento de las actividades, por tanto atendiendo a los anteriores graficos y
conceptos se ha creado un sistema de control, por tanto queda demostrada la variable

independiente.

4.3.2. Demostracion Variable Dependiente

e Seguimiento a los criterios e indicadores del CEAACES

Mejorar |a infraestructura fisica Institucional

Plan Real Cumplimiento Estado

3333 %

3 1 [ Ma | Bien Mal Peso
Menoras
EG 60 %  que 60 2
Yo o
- Yo
‘ 33.33
Nombre Descripcion Estado
1AD11 Existencia de un Plan de Mantenimiento [ mal |

FIGURA 21: Indicadores y su cumplimiento
Fuente: Software ODUN
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Satisfaccion de los senicios informaticos

Contrelador Sistema ODUN

Plan Real Cumplimientc Estado
4 123 60.75% @ Bien Mal Peso

Mayores Menores

que que

B0 % 40 %
80.75 | |

FIGURA 22: Indicador 4 su cumplimiento y estado
Fuente: Software ODUN

Como muestran los gréficos se pueden ir haciendo el seguimiento por meses de los
resultados de los indicadores y de igual manera atendiendo a medias ponderadas se puede
hallar la eficacia de los objetivos, perspectivas y el cumplimiento de la vision, para medir
la eficacia se hace una asignacion de valores a partir de la sefializacién semaforica: (verde:
3); (amarillo: 2); (rojo: 1) y teniendo en cuenta los pesos de los indicadores podemos
obtener el valor de los objetivos (eficacia) de acuerdo con a la siguiente formula:

__albl+a2b2+a3b3
al+a2+a3

Donde:
a: Peso del indicador
b: valor de estado de cada indicador (rojo=1, amarillo=2, verde=3)
x: calificacion del objetivo
13+ 1,2(3) +1,2(1)

1+12+12
3436412
x = —
3.4
78
¥ =33

x = 2,29 Este es el valor del objetivo de un maximo de 3
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CONCLUSIONES

Se develo la teoria acerca de la gestion empresarial donde se hablé sobre los
modelos de gestion contemporaneos y sobre los modelos académicos del
CEAACES, esto sirvio para predominar sobre el tema.

Para la metodologia se realiz6 un analisis del Subsistema ddénde se hizo un
diagnostico interno y externo, se hizo la matriz FODA, se determinaron objetivos
e indicados que sirvieron para la implementacion del Balanced Scorecard.

Con la implementacion del Modelo de Gestion basado en el modelo del Balanced
Scorecard se determinaron 6 objetivos tacticos, 14 indicadores y 44 acciones que
propiciaron tener un control de los resultados del Subsistema Administrativo.
Cabe destacar en el andlisis de resultados se determind que el Subsistema cumple
con la vision de forma regular es decir 2 sobre 3.

Para la implementacion del modelo de gestion se utilizd una herramienta
informética programada en PHP denominada ODUN que es un cuadro de mando
para Linux que funge como una herramienta de control.

Se demostro la hipdtesis tanto la variable independiente como dependiente porque
se comprobo que se implemento un sistema de control que puede medir la eficacia

de los objetivos.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que el Vicerrector Administrativo denomine un controlador del
subsistema para su gestion meridiana.

Se recomienda que se continle actualizando esta base datos para el seguimiento
de los objetivos e indicadores del subsistema.

Esta tesis debe formar parte de la base de datos de la biblioteca de la Facultad de
Administracion de Empresas que servira para futuras investigaciones que realicen

los estudiantes de la Facultad.
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ANEXOS

ANEXO 1. MANUAL DE USUARIO

ODUN
Manual del Usuario

PRESENTACION.

Muchas gracias por evaluar a ODUN, nuestra solucion informatica para la Gestion
Empresarial. ODUN es un CUADRO DE MANDO que de forma sencilla y amigable le
permite dentro del esquema empresarial visualizar todas las areas funcionales de trabajo
y evaluar de forma integral la organizacién. ODUN es un cuadro de mando disefiado para
funcionar en servidores LINUX con programacién en PHP y base de datas en MySQL,

por lo que es un software libre que no necesita de patentes para ser utilizado.

ODUN esté formado por diferentes secciones como son los Dominios, la Documentacion,
la Administracion y el Escritorio. Posee un &rea de disefio del cuadro de mando donde se
configura y se afiaden los usuarios del sistema En sentido general ODUN es un programa
flexible para adaptarse a la mayoria de las empresas con estructuras funcionales y de

procesos.
INTRODUCCION
¢Qué es ODUN?

ODUN ante todo es una herramienta para el control de la Gerencia. El desarrollo de
nuevos modelos de gestion han aumentado el nimero de objetivos e indicadores a favor
del mejor control y efectividad en la toma de decisiones. Los cuadros de mando se han

convertido en herramientas necesarias para el desarrollo exitoso de la gestion empresarial
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en los dltimos afios. En medio de la implementacién del Balanced Scorecard, se pone a
disposicion la presente solucion informética, denominada ODUN, desarrollada con

tecnologias libres para la web.

Puede ser aplicado en organizaciones grandes y pequefias donde aparte medir los
indicadores, también puede evaluar la eficacia empresarial. ODUN funciona a partir del
suministro de los valores reales de los indicadores dentro de sus objetivos, que
relacionados con sus metas presupuestadas y comparados con ciertos criterios de
cumplimiento, permiten accionar todo un sistema de alertas visuales y gréficas que

simplifican su analisis.

ODUN no solo ofrece los resultados de indicadores de forma holistica, sino que también
propicia el intercambio de opiniones y comentarios que quedan registrados en el sistema
como parte la historia evolutiva de la gestién de cada la Organizacién, también brinda
unaserie de informes detallados oportunos, graficados y de facil lectura con los resultados
del cumplimiento de los objetivos, los indicadores, las acciones y cada uno con sus
respectivos registros de comentarios. ODUN es perfectible y esperamos su colaboracion
con el fin de lograr una herramienta ajustable a las caracteristicas de las diversas

organizaciones.
GUIA DE OPERACION

En esta Guia de Operacion se indica la instalacion, como iniciar, las ventanas y botones
para el manejo del cuadro de mando ODUN, con el fin de facilitar la ejecucion de este.

INSTRUCCIONES GENERALES
INSTALACION

El cuadro de mando ODUN tiene dos componentes, una Base de Datos en My SQL vy el
otro componente es la programacion en PHP. Se instalan sobre cualquier servidor LINUX
con sus diferentes variantes y también en los servidores off line para desarrolladores Easy
PhP 12.1,13.1. Y 14.1
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INICIO

Una vez instalado estos dos componentes debe activar el servidor (en caso de estar

utilizando servidores off line haga clic en el icono BY). Acttie de forma similar para los

servidores profesionales. Los siguientes pasos son necesarios para comenzar a exportar
al Cuadro de Mando ODUN.

Paso No.1 Entre al sistema segun indicaciones y haga clic en el nombre que haya dado al
servidor web. Una pantalla similar a la Figura No.1 aparecera en display del ordenador.

Figura No.1 Display del ordenador.

Name Last modified  Size Description
prr | 2014-08-18 10:27

2012-10-08 08:18

2014-08-18 10:27

J scriptss 2014-08-18 10:27

Paso No.2 Una vez hecho clic en la anterior pantalla (odunplus_7/) el sistema le pedira un
usuario y una clave que para iniciar los trabajos de configuracién seran: admin (usuario) y
admin: (clave). Una vez dentro del cuadro de mando Ud. podra cambiarla.

etiquetas !e |as !l‘erentes secclones que tienen iOS i |perV|ncu‘os necesarios para conllgurar Yy

accionar el cuadro de mando ODUN. Estas etiquetas pueden ser visualizadas en la Figura
No.2.

Figura No.2 Barra de comando de ODUN

De derecha a izquierda denominan: Escritorio, Administracion, Documentacién y

Dominios. La etiqueta Admin tiene una funcion especifica que se explica a continuacién

de este parrafo. Existe también un curso de fechas que se utiliza especificamente para

actualizar el cuadro de mando respectos a periodos anteriores.

Cada una de estas etiquetas da la siguiente informacion y posibilidades:

Admin:

Perfil: Declara quién es el usuario y da una informacion general del mismo que

puede incluir la foto del usuario.
Salir: Salir del sistema

Dominios: Los dominios corresponden a los cuadros de mandos que Ud. quiera
incorporar a la base de datos. Ud. puede tener un cuadro de mando para la planeacion

general de la empresa, otro para el area de contabilidad, otro para los recursos
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humanos Yy asi todos los que Ud. decida. Cada uno de estos Dominios debera ser

configurado mediante la etiqueta “Configuracion” que se explicard mas adelante.
DESCRIPCION DE BOTONES DE ACCION

A continuacion, descripcion de los botones mas usados:

()
Boton de “MODIFICAR”

.

Boton de “AGREGAR”
Botén “Eliminar”

Cuadro No.1 Botones de Accién

DOCUMENTACION
Administracion

Esta etiqueta da vinculos a la Configuracion de los cuadros de mando declarados en el

dominio y al ingreso de los usuarios.

Configuracién: Los cuadros de mando deben ajustarse a diferentes modelos de
planeacion. En el caso del modelo del Balanced Scorecard, habrd que declarar las
perspectiva, objetivos e indicadores, en caso de otros modelos se declaran &reas de
resultados claves, objetivos e indicadores, en caso de areas funcionales que trabajan en
una direccion por objetivos se declarara Nombre del area, objetivos e indicadores. La

Figura No.3 muestra una vista general de la configuracion de una entidad universitaria.

Veamos:
+ ©
: Perspectiva Partes Interesadas s +
Acreditar las carreras de Marketing v Comercial & | -+
Cantidad de docentes con titdos de 3 v 4% nivel e s
Aoante general & 'y
Camtidad de estudianies egresados & ry
Docentes inkmpo '.L'"';"'\.".!: (-3 oy
Cantidad de estudiantes graduados & P

Figura No.3 Configuracion.
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Puede visualizarse en la parte superior de la figura un signo més y un circulo con un
signo mas, el signo mas lleva a declarar las perspectivas, las areas de resultados claves
asi como los nombres de las areas funcionales. El hipervinculo con el circulo sirve para

poner el nombre del area a quién corresponde ese cuadro de mando.

A continuacion de estas etiquetas Ud. podra poner los objetivos e indicadores formando
el arbol correspondiente. Todos los hipervinculos que le indicaran cudles seran las
variables que deben declara (objetivos, e indicadores). Esta configuracion sera
visualizada en la etiqueta Escritorio/Alerta Temprana con sus seméaforos y acciones.

Usuario: La etiqueta “usuario” permite incluir los usuarios del sistema. La figura No. 4

muestra una vista de la pantalla que permite incluir los usuarios.

-+

Usuario Mombre Cormeo Raod Descripcion

adrrin Higl in admin@cu i Esie es ol admin o

Figura No.4 Usuarios del Sistema

El signo més permitird incluir nuevos usuarios con los grados de permisos
correspondientes (controlador, editor y usuario). El controlador tendré permiso para
modificar la estructura, cambiar indicadores, el editor solo podra actualizar datos y el

usuario solo podré ver los resultados plasmados. La Figura No.5 es explicativa.

Agregar Usuario
Usuario:
Contrasefa:

Nombres:

Apelidos:

Figura No.5 Plantilla para dar de alta a usuarios del sistema.

Los datos son los convencionales y en el ultimo espacio Ud. dara el nivel de acceso

correspondiente (controlador, editor o usuario)
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Escritorio: En la etiqueta escritorio (_) se encuentran las secciones de

organizacion, resumen y alertas tempranas.
ORGANIZACION

Esté declarada nombre de la empresa, la Mision y Vision. Mediante el icono de editar Ud.
puede describir los anteriores conceptos. Resumen En esta seccion Ud. puede hacer

comentarios pequefios y afiadir documentos, todos con la extension PDF.
Alertas Tempranas

En esta seccion aparece descripta la configuracion del cuadro de mando que se realizé en
la seccion de administracion. Aqui UD podra ver como se han distribuidos los objetivos
por perspectivas, Areas de resultado claves y Areas funcionales en dependencia del
modelo de planeacion utilizado. De igual forma los objetivos pueden tener diferentes
indicadores que pueden ser visualizados mediante el hipervinculo que permite analizar
sus datos y las graficas correspondientes... Estos indicadores se retroalimentas de los
resultados de la organizacion que se actualizan tomando en cuenta un plan y u real con
sus correspondientes grados de aceptacion. Una vista general de esta pantalla se muestra

en las Figuras No.3, 4 y 5.

Adicionar Raal

o ke phinehlpds

Figura No. 6 Alerta Temprana

La Figura No.6, es una muestra como el cuadro de mando mediante las alertas tempranas
se pueden visualizar los resultados por indicador y Objetivo acompafiados de un sistema
de seméaforo y porcentajes de cumplimiento. Esta pagina en su parte superior posee un
ventana que permite visualizar los resultados del cuadro de mando en mes que se requiera

de acuerdo al afio escogido.

Haciendo clic sobre el nombre del indicador nos lleva a una pantalla de consulta (Figura

No. 7) donde se muestra los resultados de los meses en forma de tabla y graficos asi como
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las acciones que deben emplearse para cumplir con el indicador. En esta misma pantalla
de se actualizan los indicadores de acuerdo a un plan un real y diferentes criterios de
aceptacion. En la parte superior de esta pantalla existen cuatro iconos que se reflejan en

la figura No.10.

De izquierda a derecha, el primer icono sirve para modificar los conceptos del indicador
y acciones, el segundo icono es para declarar activo o inactivo el indicador, el tercer icono
es para declarar los planes del indicador por los meses del afio asi para crear los criterios
de aceptacion que haran funcionar los seméforos ademas de asentar los pesos del
indicador que permitird calcular la eficacia de los objetivos. Esta explicacion coincide
con la figura No. 8 y el cuarto icono responde a la actualizacion del resultado real Figura
No. 9. Todas estas actualizaciones y/o modificaciones necesitan ser ingresadas dando clic

en un comando que dice ingresar. Este accionar es para cada hipervinculo de estos iconos.

Cuando Ud. comienza a trabajar con el cuadro de mando es muy comdn que trate de
actualizar datos del pasado. El cuadro de mando ODUN permite realizar esta operacion
mediante una ventana que se encuentra en el medio y en la parte superior. Este nonio
permitird remitirle a afios y meses pasados y actualizar los resultados en la pagina de
consulta (Figura No. 7).

En sentido general esta es una simple guia de operar en Cuadro de Mando ODUN y
estamos seguros que este Manual del Usuarios hay que mejorarlo para hacerlo méas

entendible pero en gran medida depende de los aportes de los usuarios del sistema.

2014/08/18

2014107 ] Ir

CMI FADE

PERSPECTIVAS: PARTES INTERESADAS
Potenciar la investigacion

Indicador Estado Gumplimiento(%) Peso
Plan de Investigacion 100 3

Produccion: entificas

Cantidad de libros revisados por pares Regular 64 3.2

BBBBIEBE

Producciones regionales

Figura No.7 Analisis del Indicador
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Parametros

Mes Bien Regular

Enero 0 0
Febrero 0 0
Marzo o 0
Abril 0 0
Mayo 80 70
Junio a0 70
Julio ) 70

Agosto 0 0

Peso

0

Cerrar m 0 PanUs B Radl) = Cumpimentotd)

JJJJJ

Figura No.8 Plan anual y criterios

&

s B O

Figura No.10 Iconos de la pantalla de consulta.

MODELOS DE GESTION

Figura No. 9 Actualizacion Real

Esquema o marco de referencia para la administracién de una entidad. Los modelos de

gestidn pueden ser aplicados tanto en las empresas y negocios privados como en la administracion

publica. Los gobiernos tendran por tanto un modelo de gestidn sobre el que se basan para desarrollar

sus politicas y acciones, y con el cual pretenden alcanzar sus objetivos. EI modelo de gestion que
utilizan las organizaciones publicas es diferente al modelo de gestion del &mbito privado. Mientras
el segundo se basa en la obtencién de ganancias economicas, el primero pone en juego otras
cuestiones, como el bienestar social de la poblacion. En la codificacion del software ODUN esta

asociado el término de Modelo de Gestion con Dashboard.

Insertar un Dashboard

Para insertar un dashboard, se deben seguir los siguientes pasos:

En la pagina de inicio

seleccionar el botén
Crear un dashboard

(] +

TRACION DE EM

Introducir los datos en
el formulario y luego
presionar el boton
Aceptar

Crear un Dasboard

Nombre corto:

Nombre Largo:

Descripeion:

Denominaci an:

:
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Modificar valores para el Modelo de Gestion
Modificacion de valores previamente establecidos para el Modelo de Gestion. Pueden

modificarse el Nombre, la Mision y la Vision.

Para modificar el Modelo de Gestion, seguir los siguientes pasos:

Ir al Men( Inicio Seleccionar
# Inicio * Administracion e ir
al Panel Activo

Ir a CMI FADE-ESPOCH
IraCM

La Crganizacion

Seleccmn_e_el boton Modificar los valoreSemer
Modificar formulario y luego click en Aceptar

Modificar CM

+ @

Modificar CMI FADE

DENOMINACIONES
Una Denominacion se considera como una dimension empresarial donde se agrupan

conjuntos de objetivos homogéneos.

En la codificacion del software son asociados los términos de Modelo de

Gestion con: Dashboard y la Denominacion con: Board; pues el primero define y
contiene al segundo estructuralmente.

Cada Board definido puede ser evaluado a partir de sus objetivos, los que también son
evaluados a partir de sus respectivos indicadores homogenizados, esto permitira disponer
de un valor de la eficacia para cada una de las denominaciones definidas, y por tanto una

informacion méas objetiva del cumplimiento del planteamiento estratégico de la

Organizacion.

Insertar una Denominacion

Para insertar una denominacion, se deben seguir los siguientes pasos:
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Menu de
“Administracién”

Panel activo GMI FADE

RegIstro de usuarios
Registro de grupos
/ Registro de permisos
. Registro de evenlos
Seleccione el panel!
activo que se

encuentra en el
men u Adicionar CRITERIOS

|l> Seleccione el

botén “Adicionar
criterios”. S o

Seleccionando el

botdn, se muestra
el siguiente

formulario

Modificar Criterios

Esta accion se refiere a la modificacion de los valores previamente establecidos para una
denominaciéon.  Pueden  modificarse  entonces el Nombre, la Descripciony
la Denominacion a la cual nertenece.

Para modificar un objetivo, se deben seguir los siguientes pasos:

—
CRITERIOS
Seleccione el botén Nombre: PARTES INTERESADAS
Modificar criterios. —
/ [ Estaaccion donde se
* Esta accion - dispondra entonces el
;e;)?ilgggceién hacia La: botén, Presione el P
Informe  de Ia botén Mol(ilflcal_ry
Denominacion aparecera el siguiente | G
previamente formulario:
seleccionada

S/ .
Cambie los valores
deseados y luego

presione Cambiar.

Cerrar Cambiar

Eliminar una Denominacion

Para eliminar una Denominacién es condicion necesaria que no posea objetivo alguno

asociado a ella, de lo contrario el boton "Eliminar" no se mostrara.
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Para eliminar:

- Presione el botén Eliminar. | .

Parametros: Criterios de Aceptacion Y Peso

Criterio de Aceptacion: Rango de valores que sirven de referencia para evaluar el estado de
cumplimientos de metas.

Peso: Ponderacion de referencia, es un valor de ponderacion, la misma tributa al nivel
superior, se entienda como cuanto pondera al objetivo al que pertenece.

'R

Seleccione el bot6n
Modificar Criterios

/ E + Parametros
. . Modificar CRITERIOS Mes Bien Regular Peso
Presione el boton Eero [o o .
Modificar
Febrers  [o o .
[
\ /" Aparecerael wezo (o o :
siguiente Abril ° o 0
formulario, cambie — : 7
los valores e ’ “ &
deseados y luego sunio o 3 .
\_ presione Aceptar / . - 2
A o 0
o Acep.

El paradigma de la Organizacion, puede ser de tipo operacional o estratégico. ODUN trabaja
con objetivos operacionales.

La medicién de los objetivos es compleja, pues los indicadores que le tributan pueden estar
expresados en diferentes unidades de medida, haciéndose necesario realizar una accién de
homogenizacion primaria de resultados de los indicadores, que permita obtener un analisis global

de eficacia.
Homogenizacion de Objetivos.
La homogenizacién se basa en obtener los resultados de los indicadores a partir de la

evaluacion de su estado de cumplimiento.

Se dispone de tres criterios de medicion expresados por un sistema de colores:

- Verde
- Amarillo
- Rojo
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Se puede realizar una evaluacion en un intervalo de valores entre 1 y 3.
El resultado del indicador que sea evaluado:

- [Bi8Al se le otorga el valor de 3,
- Regular se le otorga el valor de 2, y
- [Nl se Ie otorga el valor de 1.

Esta asignacion permite homogenizar la escala de resultados de los indicadores, sean
éstos de indole positivo (mientras sea mayor, mejor) o de indole negativo (mientras sea

menor, mejor).
Insertar un Objetivo

Para insertar un objetivo, deben seguirse los siguientes pasos:

A & Administracién ~

I —————
H e Panel activo CMI FADE
CIICk A en, el menu Registro de usuarios
Administracién, y seleccione Registro de grupos
Panel a.Ct'VO Regisiro de permisos
Registro de eventos

Seleccionar en que Perspectiva de las listadas desea insertar el objetivo.

|PERSPECTIVAS: SOCIEDAD o+

Nuevo Objetivo

Presionar el botén Adicionar
objetivo, 'y se mostrara un
formulario donde se debe
cambiar el Nombre y la

Modificar un Objetivo

Se refiere a la modificacion de los valores previamente insertados para un objetivo. Pueden

cambiarse el nombre, la descripcién y la denominacién a la que pertenece.
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Para modificar los objetivos siga los siguientes pasos:

En el menu
Administracion, hacer
click en Panel Activo

Hacer click en el
botén Modificar
objetivo, como se
muestra en la imagen

__| Enelinforme del objetivo,

presionar el boton
Modificar objetivo

Potenciar la investigacion

G +
Dlan dg lnvactinarisn
A\/4

Cambiar los valores y Editar Objetivo

luego, presionar Aceptar =
Nombre:  Potenciar ka investigacior
Descripcion

G =u
INFORME DEL OBJETIVO
PARTES INTERESADAS
Cermar

Eliminar y Limpiar un Objetivo

Esta accion aparece solo si el objetivo no tiene indicadores asociados. Tal
y como su nombre lo indica lo que hace es borrar el objetivo

Para borrar un objetivo, se debe presionar el boton Eliminar !

Si se desea eliminar un objetivo con datos histéricos, primero:
- Se debe presionar el boton Limpiar
- Una vez presionado aparecera el siguiente cuadro:

vEMx

- Por ultimo se presionar el boton de Eliminar

Nota: Es importante verificar estar realmente seguros de borrar el objetivo.
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Parametros: Criterios de Aceptacion y Peso

Plan del Objetivo

El plan del objetivo es un valor constante, prefijado segun el valor maximo de la escala
con la cual este trabajando, (Comunmente el valor es 3)

Seleccione el objetivo y presione el boton Modificar el objetivo.

bntenciar la investinacién |

~ o

La accion anterior nos lleva al informe del objetivo, seleccionamos el botdn Establecer
parametros.

= u

Establecer parametros
INFORME DEL OBJETIVO

Aparecera el informe del objetivo.

Parametros

-------

Criterio de aceptacion: Rango de valores que sirven de referencia para evaluar el estado de
cumplimiento de las metas. Se especificara el valor minimo porcentual dentro del rango 0 a
100. Se entiende que dado el valor n para el criterio de avaluacién los resultados iguales
o superiores al mismo tendran entonces dicha evaluacion.

Peso: Ponderacion de referencia, es un valor porcentual individual entre 0 y 100, la misma
tributara al nivel superior, se entiende como cuéanto pondera el objetivo individualmente
hacia la denominacién que pertenece.

INDICADOR

Una tarea especifica y cuantificable cuyo resultado depende del cumplimiento
de un conjunto de acciones sinérgicas.

Insertar un Indicador
Para insertar un indicador se deben seguir los siguientes pasos:

- Iral menu Administracion, y luego seleccionar Panel Activo.
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D~ / Administracion ~

————
Panel activo CMI FADE

Registro de usuarios
Registro de grupos
Registro de permisos

Registro de eventos

- Localice en qué objetivo de los listados desea insertar el indicador.

Potenciar la investigacion G +

| Adicionar Indicador

Dlan de Invectinarion

- Presione el signo de + e introduzca los datos.

Nuevo indicador .
En esta ventana emergente se requieren los

Nombre datos:

Descripcion

- Nombre: Se refiere a que nombre
tendra el indicador.

- Descripcién: Una descripcion que

Unidad de mecida se desee colocar por el usuario.

- Unidad de Medida: Unidad en que
se expresa el indicador (%, U, Kg,
etc.). Debe insertarse de forma
abreviada... hasta cinco caracteres.

- Responsable: Usuario del sistema

i que serd responsable del indicador.

Es el Unico aparte del controlador

Responsable

Controlador Sistema ODUN  +|

Modificar un Indicador

Esta accion se refiere a la modificacion de los valores previamente insertados para
un indicador. Pueden cambiarse con esta accion el nombre, la descripcion, la unidad
de medida, el responsable y el objetivo al que pertenece el indicador.

Para modificar un indicador, siga los siguientes pasos:

= Seleccionar el botén Modificar indicador.

Plan de Investigacion = i

Modificar indicador

= Estaaccion redirige la aplicacion hacia el informe del indicador donde se encuentra

el botdn Modificar indicador. Presione Modificar indicador.

G L] [ ] o

INFORME DEL INDICADOR

= Cambie los valores deseados y luego presione Aceptar.
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Modificar Indicador

Nombre: | Plan de Investigacion

0
o

Notese que se puede modificar ademas de los valores insertados referentes al indicador es
posible cambiar tanto el responsable como el objetivo al que pertenece el indicador.

Activar/Desactivar Indicador

Ambas opciones (activar/desactivar indicador) son también formas de modificar un
indicador. En tal sentido se refieren a si se va a tener en cuenta el indicador o no para
el analisis del objetivo. Por defecto una vez insertado el indicador estara activo.

Como activar un indicador en el resumen del indicador presione el botdon Activar

indicador.

G ¢ N o

Cémo desactivar un indicador en el resumen del indicador

presione el botdn Desactivar indicador.

Eliminar/Limpiar un Indicador

Esta accion tal y como su nombre lo indica lo que hace es borrar el indicador, sin
embargo si para el indicador que se desea borrar ya se afiadieron datos histéricos con
anterioridad, el boton que aparecera es Limpiar; una vez realizada esta accién se han
borrado todos los datos historicos y referentes a planes del indicador y puede borrarlo
presionando el boton Eliminar.

Limpiar un indicador.

Presione el boton Limpiar.

Plan de Investigacion (e + iy -

A 4

Eliminar un indicador.

Presione el boton Eliminar.

| Indicador 1 &  + e -

Sin acciones
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PLAN
Adicionar un plan.

Para adicionar un plan se debe seguir los siguientes pasos:

- Seleccionar Modificar indicador.

Plan de Investigacion C + & i

Modificar indicador

- Seleccionar Plan Anual.

INFORME DEL INDICADOR

Plan Anual

Mes Plan Bien Regular Peso

Enero 100

60 40 3
Febrero 100 50 40 3
Marzo 100 50 40 3

Plan: Conjunto datos que expresan las metas mensuales planificadas para el indicador.
Criterio de aceptacion: Rango de valores que sirven de referencia para evaluar el estado de
cumplimiento de las metas. Se especificara el valor minimo porcentual dentro del rango 0 a
100. Se entiende que dado el valor n para el criterio de avaluacién Bien los resultados iguales
o superiores al mismo tendran entonces dicha evaluacién.

Peso: Ponderacion de referencia, es un valor porcentual individual entre 0 y 100, la misma

tributara al nivel superior, se entiende como cuanto pondera el objetivo individualmente hacia
el objetivo que pertenece.

VALOR REAL DEL CUMPLIMIENTO

Adicionar el valor Real

En el informe del indicador, seleccionar y presionar el boton Adicionar Real localizado
en el borde superior.

INFORME DEL INDICADOR
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Se muestra el formulario para recibir o modificar el valor Real del

Adicionar Real

Valores planificados:

Plan: 100
Bien: 60
40

Real 100

Existe ya una entrada para el
mes de Julio con el valor 100

Cerrar Insertar

Adicionar Accion

Real: Valor del resultado alcanzado
por el indicador en el mes en curso, su
relacion con el valor de la meta
planificada para el mismo periodo de
tiempo, permite conocer cumplimiento
del indicador.

operacionales.

Accion: Se refiere a la actividad ligada al cumplimiento de indicadores y que tributa a una
estrategia operacional. La estrategia sera la linea de accion general para cumplimentar los
objetivos estratégicos y generales de la organizacion. Pueden ser generales, genéricas y

Para insertar una Accion, existen dos formas posibles:

- Dentro del informe del indicador, ir al boton Adicionar Acciones.

Descri peidn

Estado R b

- Dentro de la pagina de Administracion del Panel activo.

Plan de Investigacion

Para ambas formas, se mostrara el siguiente formulario:

Nuewva Accion

Aceptar

ACCION

operacionales.

Una Accion es una actividad ligada al cumplimiento de indicadores y que tributa a una
estrategia operacional. La estrategia sera la linea de accion general para el cumplimiento de
los objetivos estratégicos y generales de la organizacién. Pueden ser generales, genéricas y

Insertar una Accion

Existen dos formas de adicionar una accion
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Primera Forma:

Ir al mend Administracion, y seleccionar el Panel Activo.

o - S~ Administracion -~

Panel activo CMI FADE
Registro de usuarios

Localizar en que indicador de los listados desea insertar la
accion.
Plan de Investigacion =z -+ [l i

Accian para ol Indicador

Descripcion: Descripcion de la estrategia.
Responsable: Usuario del sistema que sera responsable de hacer cumplir la accion
indicada.

Segunda Forma:

Ir al mend Administracion, y seleccionar el Panel Activo.

o - Z Administracion -

Panel activo CMI FADE
Danictrn Ada nenarine

Editar el indicador.

[Moaticar indicador |

Afadir acciones.

clones +

Descripcion Estado

Caniidad de temas de investigacion desarrollados a partir de los planes de investigacion de Carlos Fernando Veloz

Introducir los datos en el formulario:

Nuewva Accidn

Modificar una Accion

Esta funcionalidad se refiere a la modificacién de los valores previamente asignados para
una accién. Pueden modificarse la descripcion, las fechas de comienzo y terminacion del
periodo de tiempo en que se espera sea cumplimentada, el responsable y el estado de
cumplimiento en que se encuentra.
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Para modificar una accion, siga los siguientes pasos:

Hacer click en el boton Modificar accion.

En el informe de la Accion, presionar el botén Modificar accion.

—

Cambie los valores deseados y luego presione Cambiar. Se puede modificar ademas
de los valores insertados referentes a la accion, es posible cambiar tanto el
responsable como el estado actual en el que se encuentra la accion.

Modificar la Accion

Eliminar/Limpiar una Accion

Eliminar

Utilice el boton Eliminar accion.

Existen dos tipos de usuarios en el sistema:

Usuario: Es el encargado de gestionar todos los datos operacionales del sistema. Este actor
debe tener responsabilidades administrativas dentro de la organizacién y conocimientos sobre
el modelo de gestién que se aplica. Tendrd acceso a todos los requerimientos excepto los
administrativos.

Editor: Es aquel usuario que tiene la posibilidad de modificar ciertos valores en el sistema
Controlador: Es el directivo encargado de administrar el sistema que se propone, asi como en
cualquier momento gestionar datos operacionales. Cuando se habla de administrar, entre otras
cosas, se refiere a la gestion de los datos dentro del sistema, valores de configuracion, de estado,
rangos de aceptacion e informes de analisis, por tanto debe tener conocimientos sobre el modelo
de gestidn. Este actor se conoce también como controlador o controller. Tiene acceso a toda la
funcionalidad del sistema.

USUARIOS

Insertar un Usuario

Para insertar un usuario se debe seguir los siguientes pasos:
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Localizar en que indicador de los listados desea
insertar la accion, y presionar el signo de + e
introduzca los datos.

-

Adiciconar u suaric

Completar los datos en el formulario.

Agregar Usuario

Usuario: Nombre con que el usuario
se identifica en el sistema. No puede
contener caracteres no alfabéticos.
Contrasefia: Palabra clave que
garantiza la seguridad del usuario
para entrar al sistema.

Nombres: Los nombres de usuario.
Apellidos: Apellidos del usuario.
Correo:  Direccion de correo
electronico.

Descripcion: Descripcion  general
del usuario, lugar donde trabaja,
cargo que desempefia etc.

Rol: Se refiere a la categoria del
usuario en el sistema (usuario, editor
o controlador)

Modificar un Usuario

Esta funcionalidad se refiere a la modificacion de los valores previamente
insertados para un usuario. Pueden cambiarse la descripcion, las fechas de
comienzo y fin de la accion, el responsable y el estado en que ésta se

encuentra.

Para modificar un usuario, seguir los siguientes pasos:

/ Administracion ~

Panel activo CMI FADE
Registro de usuarios
| Registro de grupos i

] Registro de permisos [

- Iral menu Administracidn, y seleccionar Registro de usuarios.

Click en el boton editar usuario.

Decano de la Facultad de Administracion @ i
de Empresas

Editar usuaric l
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Esta accion redirige la aplicacion hacia la informacion que
estd registrada del usuario donde se encuentra el boton

Modificar usuario.

@

Carlos Fernando Veloz Navarrete

c_veloz@espoch edu.ec

Decano de la Facultad de Administracion de Empresas

Presione Modificar Usuario, cambie los valores

deseados y luego presione Aceptar.

Meodificar: Carlos Fernando

Contrasefia

Nombres: | Carlos Fernando

A 4

Apellidos Veloz Navarrete
Correo: | C_veloz@espoch.edu.ec

Descripcion:

Decano de la Facultad de
Administracion de Empresas

Rol- | Usuario .

cerrar
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ANEXO 2. PLAN OPERATIVO ANUAL ESPOCH

PLAN OPERATIVO ANUAL (POA)

| DEPENDENCIAS | Proyectado | Ejecutado |
FIE 2.126.271,46|  986.741,13
SALUD PUBLICA 2.224.261,10| 501.946,45
CIENCIAS 2.178.692,22 | 1.064.314,65
CIENCIAS PECUARIAS | 1.420.038,38|  762.963,37
FADE 2.006.210,18| 1.351.756,54
RRNN 1.171.186,59| 759.177,43
MECANICA 2.124.599,45 | 1.897.004,98
ADMINISTRATIVO 7.672.633,52| 4.232.190,82
ESTRATEGICO 482.501,26|  253.046,36
INVESTIGACION 2.800.501,45|  438.637,33
VINCULACION 398.438,97 9.265,00
ACADEMICO 646.770,68|  293.218,72

25.252.105,26 | 12.550.262,78
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Administrativos

11.518.344,62

Autogestion
Proyectado
387.884,41

20.000,00

100.000,00

12.000,00| 12.000,00

8.000,00

527.884,41 _



