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RESUMEN

La presente investigacion propone la implementacion de las metodologias agiles Scrum
y Objectives and Key Results (OKR) con el objetivo de mejorar el desempefio de las areas
de Comunicacion y Talento Humano en una institucion educativa privada de la ciudad de
Quito, Ecuador. La investigacion se basa en detectar varias restricciones entre las cuales
sobresalen la falta de indicadores formales de seguimiento, la escasa articulacion entre
los niveles operativo y estratégico, ademads de las interrupciones presentes que perjudican
el funcionamiento y la continuidad de las actividades. A partir de este diagndstico, se
plantea un modelo de gestion integrado que combina ciclos iterativos propios de Scrum
con un sistema estructurado de objetivos y resultados clave, alineado con los instrumentos
de planificacion institucional. La propuesta busca optimizar la coordinacion entre el
monitoreo de los procesos y dirigir el trabajo a alcanzar objetivos estratégicos. Usar estas
técnicas de manera conjunta promueve una administracion mas organizada, ayuda a tomar
decisiones y fortalece el enfoque en resultados, impulsando de esta manera un proceso de
mejora continua. En este sentido, se establece como una opcidn factible para mejorar el

rendimiento organizacional en el sector de la educacion.

Palabras clave: Scrum, Objectives and Key Results, metodologias éagiles, gestion

educativa, desempefio organizacional, planificacion estratégica.
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ABSTRACT

The present research proposes the implementation of the agile methodologies Scrum and
Objectives and Key Results (OKR) with the aim of improving the performance of the
Communication and Human Talent areas in a private educational institution in Quito,
Ecuador. The study is based on the identification of several internal management
limitations, including the lack of formal performance indicators, weak alignment between
operational and strategic levels, and the presence of interruptions that affect the
organization and continuity of activities. Based on this diagnosis, an integrated
management model is proposed, combining Scrum iterative cycles with a structured
system of objectives and key results aligned with institutional planning instruments. The
proposal seeks to improve coordination between areas, strengthen process monitoring,
and guide efforts toward the achievement of strategic goals. The joint application of these
methodologies promotes a more organized management approach, supports decision-
making, and reinforces a results-oriented culture, fostering continuous improvement,
positioning the proposal as a feasible alternative to enhance organizational performance

in the educational sector.

Keywords: Scrum, Objectives and Key Results (OKR), agile methodologies, educational

management, organizational performance, strategic planning.
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INTRODUCCION

Durante los ultimos afios, la administracién organizativa ha experimentado un cambio
significativo impulsado por la necesidad de adecuarse a contextos cada vez mas
exigentes. Este cambio ha generado un interés mas amplio por integrar enfoques que
posibiliten no solo una estructura laboral mas eficaz, sino también una mejor capacidad
de respuesta, definicion en las metas y seguimiento de los resultados. En esta situacion,
ha llegado el momento de reconsiderar las maneras convencionales de gestion y dirigirlas

hacia modelos mas flexibles y centrados en el rendimiento.

En esta transformacion, diferentes métodos han cobrado importancia por su
capacidad de brindar més orden y dinamismo a los procesos laborales. A pesar de que se
originaron en la industria tecnologica, se ha ampliado a varios contextos corporativos,
donde han mostrado ser eficaces para mejorar la planificacion, el desarrollo y el
monitoreo de las actividades. Su integracion implica mas que un cambio de herramientas,
sino que conlleva una perspectiva diferente de la gestion, centrada en la relacion explicita

entre los objetivos, las acciones y los resultados.

El &mbito educativo también se encuentra inmerso en estas transformaciones. Las
instituciones, ademas de su labor formativa, deben organizar mejor su trabajo interno,
coordinar de forma adecuada sus actividades y responder con mayor agilidad a las
distintas exigencias del entorno. Lograr que las tareas se desarrollen con orden, que cada
persona tenga bien definido su rol y que exista un seguimiento constante de lo que se

realiza resulta fundamental para que los procesos se desarrollen de manera adecuada.

La presente investigacion se desarrolla en una institucion educativa privada
ubicada en la ciudad de Quito, Ecuador, tomando como base ¢l analisis de sus dinamicas
de gestion en areas administrativas especificas, lo que permite comprender la forma en
que se lleva a cabo la gestion y el funcionamiento de dichas areas. Sin embargo, por
motivos de confidencialidad y con el fin de proteger la informacién interna de la
organizacion, asi como resguardar la identidad de sus miembros y la naturaleza de sus
procesos, se utilizard el nombre ficticio Faith Vision a lo largo del documento,
garantizando que el andlisis presentado mantenga su validez sin comprometer datos

sensibles.
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Planteamiento del problema

El sistema educativo en Ecuador ha vivido importantes cambios en los ultimos afios y se
ha vuelto fundamental para el desarrollo econdmico y social del pais. En este contexto, la
administracion educativa desempefa un rol estratégico al agrupar procesos, recursos y
participantes para garantizar un servicio de calidad. Varios estudios sefialan que una
administracion es eficiente cuando permite que las actividades sean organizadas de forma
adecuada y que la toma de decisiones se base en resultados (Granda Vidal, 2025). En
ciudades como Quito, la creciente cantidad de instituciones privadas ha generado un
entorno de competencia que requiere no solo una excelencia académica, sino también una

direccion eficaz.

En este contexto, la Unidad Educativa Particular Faith Vision se ha convertido en
un referente a nivel nacional, apoyandose en un modelo de educacién fundamentado en
solidos principios éticos y pedagogicos, ademds de tener un desempeiio académico
sobresaliente. La organizacion ha puesto en marcha modificaciones dirigidas a satisfacer
las demandas del entorno, conservando un proceso ininterrumpido de adaptacién cuyo

objetivo es robustecer y optimizar su gestion institucional.

Por otra parte, en el presente se observan problemas en la administracion de dos
areas especificas. El area de talento humano es la encargada de gestionar los procesos de
capacitacion, seleccion de nuevo talento, evaluacion del desempefio y bienestar del
personal administrativo; mientras que el area de comunicacion gestiona la estrategia de
comunicacion de la organizacion, que incluye la planificacion y realizacion de campafias
internas y externas, asi como la administracion de canales digitales y plataformas. Los
jefes de area sefialaron la existencia de limitaciones en la ejecucion y desarrollo de las
iniciativas (comunicacion personal, 2026). Esta situacion muestra una brecha en la
gestion. Por un lado, la coordinacion es escasa y el control no es suficiente; por el otro,
la gestion ideal requiere que se cumplan las metas de la institucion. Asimismo, se alinea
con lo planteado por Sudrez Salazar et al. (2025), quienes sefialan que la calidad educativa
se ve afectada negativamente por deficiencias en la planificacion y ejecucion de los

Pprocesos.
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Estos escenarios afectan de forma directa a las dos areas mencionadas, limitando
su capacidad para lograr las metas estratégicas que se establecieron desde un principio.
La metodologia 4gil de Scrum organiza el trabajo en equipos mediante ciclos iterativos
(sprints) que promueven la organizacion de las actividades, el trabajo mutuo entre
departamentos y el seguimiento continuo (Schwaber & Sutherland, 2020). Los Objectives
and Key Results (OKR) dirigen la gestion hacia el empleo de objetivos precisos y

resultados cuantificables, lo que mejora el rendimiento y la coordinacion de esfuerzos.

A pesar de que la Unidad Educativa Particular Faith Vision tiene un equipo
comprometido y una estructura administrativa sélida, se considera necesario revisar y
fortalecer las practicas de gestion en las areas de talento humano y comunicacion. El
problema de investigacién se centra en la brecha entre el desempefio actual y los
resultados esperados, sobre todo en aspectos como la coordinacion de proyectos, la

alineacion de objetivos y el seguimiento de resultados.

Objetivos de investigacion

Objetivo General:

Plantear una propuesta de implementacion de Scrum y OKR para mejorar el desempeio
de las areas de comunicacion y de talento humano de la Unidad Educativa Particular Faith

Vision, Quito, Ecuador.

Objetivos Especificos:

1. Describir la situacion actual de la gestion en las areas de comunicacion y de
talento humano, considerando los procesos de coordinacion, alineacion de
objetivos y seguimiento de actividades.

2. Identificar los elementos de la metodologia Scrum y de los OKR que inciden en
la organizacién del trabajo, la definicion de objetivos y el control de resultados.

3. Disefiar una propuesta de implementacion de Scrum y OKR orientada a mejorar
el desempefio de las dreas de comunicacién y de talento humano, considerando la
gestion de proyectos y la ejecucion de estrategias.

4. Evaluar la viabilidad de la propuesta de implementacion de Scrum y OKR

mediante el andlisis técnico, operativo y economico.
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Relevancia del Estudio

Hoy en dia, las instituciones educativas estan siendo afectadas por las crecientes
demandas que se han presentado en este sector. Esto los ha llevado a buscar metodologias
novedosas para organizar las actividades y emplear los recursos disponibles de manera
efectiva, con el fin de optimizar la forma en que operan y enfrentar un entorno cada vez
mas competitivo. Kaplan y Norton (2004) sostienen que la adopcion de las estrategias es
lo que define si se logran resultados positivos o no. Por lo tanto, resulta necesario analizar

los sistemas de gestion actuales para entender como se puede optimizar el rendimiento.

Los problemas de gestion detectados en las areas de comunicacion y talento
humano, especialmente en lo relacionado con la organizacion de actividades y el control
del avance, son el origen de este estudio. La implementacion de Scrum y OKR es la
propuesta para abordar el tema: la primera se encarga de organizar las tareas en ciclos
iterativos con roles establecidos (Schwaber & Sutherland, 2020); la segunda facilita que
se definan metas cuantificables mediante indicadores de monitoreo (Lopez Lopez et al.,
2025). Su implementacién simultanea tiene como objetivo optimizar la administracion de

proyectos y asegurar que se cumplan los resultados en ambas areas.

El estudio brinda un aporte al vincular dichas herramientas con el campo de la
educacion, en el que todavia no se han desarrollado extensamente. Dentro del campo
practico, facilita la evaluacion de como pueden afectar al desempefio de una organizacion.
En cuanto a lo metodoldgico, facilita la identificacion de aspectos que pueden utilizarse
para evaluar el desarrollo de proyectos y de planificaciones estratégicas, tal como lo
plantean Niven y Lamorte (2016) al destacar la importancia de medir resultados por

medio de indicadores.

Finalmente, a partir de los elementos analizados, el presente estudio se orienta a
generar informacion que apoye la toma de decisiones y permita identificar oportunidades
de mejora en la gestion interna, asi como servir de referencia para otras instituciones
educativas con caracteristicas similares. En este sentido, se busca comprender la relacion
entre la metodologia Scrum, la implementacién de OKR y el desempefio, con el proposito
de aportar elementos que contribuyan a mejorar la forma de trabajo y el cumplimiento de

metas, generando un aporte tanto académico como practico.
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Diseiio de 1a metodologia

El presente trabajo de Integracion Curricular es de naturaleza tedrico—practica y se orienta
al andlisis de la gestion de las dreas de comunicacion y talento humano de la Unidad
Educativa Particular Faith Vision, con el propdsito de plantear una propuesta de
implementacion de las metodologias Scrum y OKR que contribuya a mejorar su
desempefo. La investigacion es un estudio de tipo descriptivo porque permite el analisis
y la caracterizacion de la gestion actual de las areas, teniendo en cuenta factores como la
organizacion laboral, la coordinacion de tareas y el seguimiento de objetivos

institucionales.

El estudio se efectia empleando un disefo transversal, dado que los datos se
compilaran en un tiempo especifico. Ademas, se presenta como un estudio de caso, pues
se enfoca especificamente en la Unidad Educativa Particular Faith Vision, que esta situada
en la ciudad de Quito. Este hecho facilita examinar detenidamente los procesos de gestion
que ocurren dentro de las areas de esta institucion educativa. La investigacion, por su
parte, se clasifica como no experimental porque las variables se revisan en su contexto
natural sin intervencion directa. Desde el punto de vista metodologico, combina métodos

cualitativos y cuantitativos.

La informacioén del estudio se obtendra mediante fuentes secundarias y primarias.
Las fuentes secundarias se recopilaran a través de la revision de articulos académicos,
libros especializados y trabajos de investigacion relacionados con gestion estratégica,
metodologias agiles, Scrum, OKR y desempefio organizacional, con el fin de sustentar el
marco teorico y comprender los enfoques utilizados en la gestion y el seguimiento de

objetivos en las organizaciones.

Se aplicardn encuestas con una escala de Likert de cinco niveles (1 = Muy en
desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 = De acuerdo; 5 =
Muy de acuerdo) al personal administrativo, conformado por un total de ocho integrantes
de ambas areas, con el fin de evaluar la coordinacion de actividades, la organizacion del
trabajo y el seguimiento de los objetivos. De manera complementaria, se utilizaran
cuestionarios dirigidos a los lideres de area para profundizar en la gestion estratégica y la

planificacion.
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1. METODOLOGIAS SCRUM Y OKR

La finalidad de este capitulo es ofrecer al lector un entendimiento detallado de las
metodologias que estan siendo analizadas, exponiendo el marco tedrico sobre el cual se
fundamenta la investigacion. En primer lugar, se analizan las bases de las metodologias
agiles en la gestion, desde su creacion en el Manifiesto Agil de 2001 hasta su aplicacion
en organizaciones de industrias no tecnoldgicas. Se estudia la metodologia Scrum,
observando sus principios, la formacion de los equipos mediante tres roles y el modo en
que se trabaja por medio de ciclos iterativos (sprints). En las secciones posteriores se
abordaran los Objectives and Key Results (OKR), su estructura, asi como su formulacion,
evaluacion y aplicacion. El capitulo finaliza con un analisis de la relacion entre los dos
métodos y su potencial para ser implementados en unidades educativas, que es el contexto

del estudio actual.

1.1 Fundamentos de las metodologias agiles en la gestion organizacional

En 1986 se origina el término de Scrum, el cual representa uno de los antecedentes del
pensamiento 4gil, incluso antes de la creacion del Manifiesto Agil en 2001. Durante este
afo, Ikujiro Nonaka y Hirotaka Takeuchi, dos investigadores de nacionalidad japonesa,
publicaron el articulo "The New New Product Development Game" en la revista Harvard
Business Review. En esta investigacion, se examiné el rendimiento de equipos de alto
rendimiento en empresas como Canon, Fuji-Xerox y Honda. Se descubri6 que los equipos
con mayor trayectoria no trabajaban en intervalos, sino que operaban adaptandose
continuamente a lo que el procedimiento demandaba (Takeuchi & Nonaka, 1986). Para
ejemplificar esta dindmica de cooperacion intensa, los autores utilizaron una metéfora
proveniente del rugby: el scrum, que es la disposicion en la cual los jugadores de los dos
equipos se entrelazan fisicamente con el fin de reanudar el juego y pelear por el balon.
De este deporte se tomo el término que mas tarde seria el nombre del marco de gestion

agil mas empleado en el mundo.

El surgimiento de las metodologias 4giles supone una de las evoluciones mas
importantes en las que las corporaciones manejan sus estrategias y sus proyectos. En el
ano 2001, diecisiete profesionales vinculados al desarrollo de software se reunieron en
Snowbird, Utah, con el fin de proponer nuevos principios que permitieran a las empresas
trabajar de manera mas adaptativa y flexible frente a los cambios. A partir de esta reunion

se origind el Manifiesto para el Desarrollo Agil de Software, aqui se establecieron las
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bases para la formacion de varios marcos de trabajo, como Crystal, Scrum, Extreme
Programming (XP) y el Desarrollo Adaptativo de Software (ASD), entre otros (Beck et
al., 2001).

El Manifiesto Agil se fundamenta en cuatro ideas primordiales: (a) centrarse en
las personas y sus interacciones mas que en los procesos, (b) dar prioridad a los resultados
funcionales antes que a la documentacion extensa, (c) promover la cooperacion con el
cliente en vez de enfocarse en contratos y (d) ajustarse a las variaciones en lugar de seguir
un plan al pie de la letra (Beck et al., 2001). A pesar de que estos principios nacieron en
el campo de la tecnologia, con el paso del tiempo han evidenciado su utilidad en diversas
areas de organizaciones, entre ellas las educativas y los departamentos administrativos,
donde son esenciales la capacidad de respuesta y la coordinacion (Halani & Jhajharia,

2022).

Las metodologias agiles, desde el punto de vista organizacional, se apoyan en tres
elementos esenciales: (a) el trabajo ciclico, (b) el trabajo conjunto entre diversas areas y
(c) la habilidad para adaptarse a cambios continuos. De acuerdo con Mansurali et al.
(2024), esta perspectiva sugiere que los equipos trabajen mediante sprints o iteraciones,
en los cuales avanzan de manera gradual y mejoran sus resultados gracias a la
retroalimentacion. Esto contrasta con métodos tradicionales como el modelo en cascada,
que se basa en una secuencia estricta y da por hecho que todo puede ser planificado desde
el comienzo; sin embargo, esto no suele ser realista en la practica cuando se trabaja en

ambientes dindmicos (Daraojimba et al., 2024).

La adopcion de metodologias agiles en contextos no tecnoldgicos ha ido creciendo
continuamente durante los ultimos anos. Piedrahita et al. (2023) evidenciaron que los
principios de colaboracidn, flexibilidad y progreso iterativo del enfoque agil son
aplicables a diversas circunstancias y no Unicamente en la creacion de software, lo que
produce avances importantes en la administraciéon de proyectos. De forma parecida,
Ekechi et al. (2024) indican que integrar tecnologias emergentes en los marcos agiles ha
incrementado su potencial, mejorando la colaboracion, la adaptabilidad y la capacidad de

respuesta en diversas compaiias.
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1.2 Metodologia Scrum

Scrum se ha establecido como una de las metodologias agiles mas empleadas para
administrar proyectos complejos, en particular debido a su enfoque que se apoya en ciclos
de trabajo. Su desarrollo se basa en las ideas que Takeuchi y Nonaka (1986) presentaron,
las cuales fueron llevadas a cabo mas tarde en la industria de software por Jeff Sutherland
y Jeff McKenna en 1993, dentro de Easel Corporation. En 1995, Ken Schwaber y Jeff
Sutherland combinaron sus experiencias y dieron a conocer Scrum oficialmente en el
evento Object-Oriented Programming, Systems, Languages & Applications (OOPSLA),
que tuvo lugar en Austin, Texas (Schwaber & Sutherland, 2020). Con el tiempo, esta
perspectiva ha ido mejorando. La guia de Scrum, que se publicé en 2010, fue la primera
guia que organizo sus fundamentos y directrices basicas; su version mas actualizada, de
2020, es considerada hoy en dia la referencia principal para implementarla. A pesar de
que la metodologia Scrum naci6 a partir del desarrollo de software, su logica de trabajo
ha probado ser beneficiosa para diversos tipos de empresas, debido a que fomenta la

cooperacion, la adaptacion constante y el enfoque en los resultados (Sassa et al., 2023).

Segun Schwaber y Sutherland (2020), Scrum se fundamenta en la teoria del
control empirico de procesos, que también es conocida como empirismo. De acuerdo con
esta teoria, el conocimiento surge de la experiencia y las decisiones deben basarse en lo
que ya se ha conocido. La inspeccidn, la adaptacion y la transparencia son los tres pilares
esenciales que conforman este principio. La transparencia significa que todos los
responsables del resultado tengan acceso a los elementos importantes del proceso; la
inspeccion, que las herramientas aplicadas para llegar a la meta del sprint sean evaluadas
periddicamente; y la adaptacion, que si se identifican desviaciones injustificables en el

proceso o en los materiales, se deben modificar lo mas pronto posible.

En relacion con lo expuesto, la Figura 1 resume el enfoque del empirismo en
Scrum como base del control empirico de procesos, evidenciando como el conocimiento
se construye a partir de la experiencia y como este principio orienta la toma de decisiones

y la mejora continua dentro del marco de trabajo.
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Figura 1. Teoria del control empirico de procesos

Control empirico de procesos
Las decisiones se basan en lo que ya se ha conocido
Transparencia Inspeccién Adaptacién
Todos los responsables del resultado Los artefactos y el progreso empleado 5i se detectan desviaciones
tienen acceso visible a los aspectos hacia la meta del sprint son evaluados inaceptables, el proceso se ajusta lo
clave del proceso periédicamente antes posible
Empirismo
El conocimiento surge de la experiencia

Nota. Elaboracion propia basada en Scrum Guide (2020).

1.2.1 Principios y valores de Scrum

La guia de Scrum (Schwaber & Sutherland, 2020) establece cinco principios que cada
miembro del equipo Scrum tiene que practicar y adoptar: (a) compromiso, (b) apertura,
(c) enfoque, (d) respeto y (e) coraje. Estos valores no son una lista de practicas favorables
aisladas, sino que representan la base cultural sobre la que se apoya el marco laboral.
Cuando estos valores se llevan a cabo de manera genuina, los tres pilares de inspeccion,

adaptacion y transparencia cobran vida y generan confianza en todos los participantes.

La Figura 2 presenta los valores fundamentales de Scrum como base cultural del
marco de trabajo, los cuales orientan el comportamiento del equipo y fortalecen la

dindmica colaborativa necesaria para su correcta aplicacion.

Figura 2. Principios de los equipos Scrum

Respeto
Apertfura

Activan
Enfoque /,

Coraje

_

Compromiso

Bilares del empirismo

Tronsparencia

Adaptacion

Retroalimenta lo cultura del equipo

Generan

Confionzo
entodos los

parficipontes

Nota. Elaboracion propia basada en Scrum Guide (2020).
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El compromiso es la dedicacion del equipo para lograr los objetivos del sprint y
para mejorar de manera constante. La creacion de valor es la capacidad que poseen los
miembros del equipo para afrontar circunstancias adversas y tomar decisiones apropiadas.
El enfoque se refiere a la concentracion del equipo en el trabajo de sprint y en los objetivos
establecidos. La apertura implica que el equipo y las partes interesadas estén abiertos a
intercambiar informacion sobre el trabajo hecho y los problemas enfrentados. Finalmente,
el respeto implica que los miembros del equipo se consideran mutuamente como

individuos auténomos y competentes (Schwaber & Sutherland, 2020).

Desde un punto de vista mas completo, Scrum también incluye los principios del
Manifiesto Agil, que comprenden la entrega temprana y constante de valor, la disposicion
a aceptar cambios incluso en fases preliminares del proceso, los esfuerzos diarios entre
colaboradores, la simplicidad como principio fundamental y la revision periddica para
optimizar el rendimiento (Beck et al., 2001). La combinacién de estos principios con la
estructura del marco Scrum crea un sistema laboral que valora mas la flexibilidad que la
rigidez y el valor proporcionado por encima de la ejecucion mecénica de planes

previamente fijados (Ekechi et al., 2024).

1.2.2 Organizacion del equipo (roles de scrum)

Uno de los elementos distintivos de Scrum es su forma de estructurar un equipo, que
consta de tres roles o responsabilidades bien definidas: el Product Owner (dueno del
producto), el Scrum Master (facilitador) y los Developers (desarrolladores). De acuerdo
con la Guia Scrum 2020, todas las tareas vinculadas con el producto son responsabilidad
de todo el equipo, desde la colaboracion con partes interesadas hasta la entrega de

incrementos de valor al final de cada sprint (Schwaber & Sutherland, 2020).

El Product Owner tiene la responsabilidad de incrementar el valor del trabajo que
hace el equipo. Para esto, se ocupa de administrar el Product Backlog, que es una lista en
orden de los elementos requeridos para el proyecto o producto. Esta lista establece
criterios precisos de aceptacion y da prioridad a estos elementos segun su valor
estratégico. Ademads, se asegura de que el equipo comprenda correctamente los
componentes del Backlog y comunica los propoésitos del producto, siendo el tnico

encargado de su gestion y organizacion (Schwaber & Sutherland, 2020).
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El Scrum Master desempefia el rol de lider servidor tanto del equipo como de la
organizacion. Su funcion principal es asegurarse de que el marco Scrum se entienda y se
implemente adecuadamente. Con el fin de lograrlo, facilita los eventos que se presenten,
elimina obstaculos que dificultan el progreso del equipo, orienta a la organizacién en la
implementacion de practicas agiles y favorece la autogestion y multifuncionalidad del
equipo (Schwaber & Sutherland, 2020). Ekechi et al. (2024) destacan que el Scrum
Master no es un jefe de proyecto convencional, sino un facilitador que otorga poder al

equipo para que tome sus propias resoluciones en cuanto a procesos y aspectos técnicos.

Los Developers o el grupo de desarrollo, son los especialistas encargados de
incrementar el valor al final de cada sprint. Son flexibles, lo que significa que pueden
terminar su trabajo sin depender de personas ajenas al equipo y determinan
colectivamente como transformar los componentes del Product Backlog en incrementos
de valor. Su tamafio suele ser pequefio, con el fin de preservar la cohesion y la agilidad

del equipo (Schwaber & Sutherland, 2020).

1.2.3 Planificacion mediante sprints

Una de las bases de este método es trabajar por medio de sprints. Esto se entiende como
un ciclo de trabajo con una duracion determinada, que no sobrepasa el mes calendario y
que en la practica dura dos semanas. Durante este periodo de tiempo se produce un
aumento del producto que genera valor, es plenamente funcional y cuenta con el potencial
de ser entregado al usuario final (Schwaber & Sutherland, 2020). El sprint esta constituido
por cuatro eventos: (a) la planificacion del sprint (Sprint Planning), (b) el scrum diario
(Daily Scrum), (c) la revision del sprint (Sprint Review) y (e) la retrospectiva del sprint

(Sprint Retrospective).

La Figura 3 presenta la estructura del sprint dentro del marco Scrum, mostrando
su desarrollo como un ciclo de trabajo de corta duracion que permite generar incrementos
de valor funcional. También se describen los eventos que lo componen, los cuales guian

su ejecucion y la mejora continua en cada iteracion.
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Figura 3. Eventos del sprint en Scrum

? Sprint

| Retrospective
&)1 %% 2 3 4

Sprint Planning

Daily Scrum

Sprint Review

Nota. Elaboracion propia basada en Scrum Guide (2020).

Cada ciclo comienza con el evento de planificacion. Durante este, el equipo Scrum
establece el objetivo del sprint (Sprint Goal), escoge los elementos del Product Backlog
que se abordaran en ese tiempo y define como se realizara el trabajo. La Guia Scrum 2020
establece que el Sprint Planning se basa en tres preguntas esenciales: ;por qué es
relevante este sprint?, ;qué se puede hacer durante este periodo? y ;de qué manera se
implementaré la tarea escogida? (Schwaber y Sutherland, 2020). Este evento no deberia

extenderse por mas de ocho horas si los sprints tienen una duracion de un mes.

El Daily Scrum, es una reunion que tiene una duracion de 15 minutos y tiene como
finalidad analizar el progreso hacia la meta establecida, identificar posibles obstaculos y,
si fuera necesario, modificar el plan de trabajo. En esta reunién, mas que solo desarrollar
un informe sobre el estado, se trata de una herramienta de coordinacién que impulsa la

colaboracion de todos los roles y mejora la autogestion (Schwaber & Sutherland, 2020).

La revision del sprint se realiza al final de cada ciclo para examinar el avance que
se ha conseguido a lo largo de dicho periodo y, si es necesario, ajustar el Product Backlog.
El equipo presenta ahora los resultados a las partes interesadas y establece las siguientes
fases del proyecto. En lo que respecta a la retrospectiva, esta concluye el ciclo y permite
que el equipo analice su desempefio, reconozca oportunidades de mejora y adopte
medidas correctivas para tenerlas en cuenta en el proximo sprint (Schwaber & Sutherland,

2020).

1.2.4 El tablero Kanban como herramienta de gestion visual

El tablero Kanban se convierte en una herramienta util para gestionar el Sprint Backlog y
visualizar el progreso del equipo de trabajo. El término Kanban, de origen japonés,
significa “tarjeta visual” y surgid en el sistema de produccion de Toyota durante la década

de 1950. Posteriormente, esta metodologia fue adaptada al ambito del trabajo del
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conocimiento y la gestion de proyectos, basada en principios como la visualizacion de
tareas, la limitacion del trabajo en proceso y la optimizacion del flujo de actividades

(Anderson, 2010).

El tablero Kanban, en el contexto de Scrum, ayuda a estructurar las tareas a través
de columnas que sefalan su condicion. Las columnas son las siguientes: "Por hacer", "En
revision", "En progreso" y "Completado". Cada tarea avanza a través de columnas y se
representa en una tarjeta (post-it). De acuerdo con Anderson (2010), esta clase de
observacion resulta beneficiosa, pues permite una vision actualizada del estado de las
tareas, promueve la identificacion temprana de cuellos de botella y mejora la
coordinacion del equipo. Esto se consigue al agrupar la informacion en un unico lugar

accesible, lo cual elimina la necesidad de utilizar diversos métodos de seguimiento.

Es relevante destacar que Kanban y Scrum se basan en puntos de vista diferentes.
Kanban se enfoca en gestionar el flujo constante de tareas sin un tiempo predeterminado,
por su parte, Scrum estructura las tareas a través de ciclos establecidos, roles y espacios
definidos con precision. No obstante, la combinacion de los dos métodos, que se conoce
como Scrumban, ha demostrado ser efectiva en circunstancias donde es preciso sostener
una estructura ordenada sin renunciar a la flexibilidad operativa (Ladas, 2008), como se

muestra en la Figura 4.

Figura 4. Tablero Kanban del Sprint
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Nota. Elaboracion propia, basada en Anderson (2010).
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1.3 Fundamentos de la Metodologia OKR

Los Objectives and Key Results (OKR) son una base de gestion estratégica que busca
establecer, comunicar y monitorear los objetivos mas importantes de un grupo, individuo
u organizacion durante un periodo determinado. Andrew Grove, en Intel, fue el creador
de este sistema en los afios setenta y al principio lo llamo "Gestion por objetivos de Intel"
(iMBOs). El sistema fue implementado por John Doerr en Google en 1999 y desempeid
un papel fundamental en el crecimiento acelerado de la compafiia. Su aplicacion
contribuy6 significativamente a la expansion y consolidaciéon de Google como una
empresa de alcance global, impulsando su posicionamiento y popularidad a nivel mundial

(Doerr, 2019).

Niven y Lamorte (2016) sostienen que los OKR constituyen un modelo de
pensamiento critico y disciplina constante que tiene como objetivo asegurar la
cooperacion de los empleados, orientando sus esfuerzos hacia contribuciones
cuantificables para impulsar el progreso de la organizacion. En este contexto, los OKR
no solo constituyen una herramienta para evaluar el desempefio, sino que también son un
sistema que contribuye a alcanzar la transparencia, la alineacion estratégica y la

dedicacion de todos los niveles de la organizacion.

Para entender el disefio de los OKR, es importante conocer su desarrollo historico.
El sistema fue creado para contrarrestar las limitaciones de la Gestion por Objetivos
(MBO), que se propuso en la década de 1950 por Peter Drucker. A pesar de que la MBO
sugirid que los lideres deben tener metas definidas antes de actuar, sus objetivos
generalmente estaban vinculados con los salarios y los bonos, lo que desalentaba la
innovacién y aumentaba el riesgo. Los OKR vencen esta barrera al desvincularse de la
retribucion en efectivo directa y al promover metas firmes, que generalmente son

considerados como un buen resultado si se cumplen en un 70% (Niven & Lamorte, 2016).

1.3.1 Estructura de los objetivos y resultados clave

Los Objectives and Key Results (OKR) tienen una estructura simple pero eficaz,
compuesta por dos partes. Los objetivos (O) son afirmaciones que guian la accion y
describen el camino que la organizacion o el grupo busca seguir. Los Resultados Clave
(KR) son indicadores que se pueden medir y verificar, lo que posibilita la evaluacion y el
seguimiento del grado de cumplimiento de una meta (OKR International, 2020). En

términos generales, los OKR contestan ";cudl es nuestra direccion?", mientras que los
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resultados clave dan respuesta a ";como podemos saber si hemos llegado hasta alli?"

(Niven & Lamorte, 2016).

El primer paso para formular un OKR es definir un objetivo cualitativo, que sea
ambicioso y esté enfocado a donde se desea llegar. Este objetivo debe incluir de dos a
cinco resultados clave, los cuales seran verificables, medibles y con un plazo fijado, lo
que posibilitara dar respuesta a la interrogante de como se determinard si se ha logrado
(Niven & Lamorte, 2016). El avance se evalua una vez que el periodo de espera haya
finalizado. Para esto, se califica cada resultado clave en una escala de 0.0 a 1.0; si la
puntuacioén es 0.0, indica que no hubo progreso, mientras que si es 1.0, significa que el
objetivo se alcanzo6 por completo. Se calcula la calificacion del objetivo como promedio
de los resultados clave y se considera ideal si estd entre 0.6 y 0.7, ya que indica que las

metas fueron lo bastante ambiciosas sin ser inalcanzables. (Doerr, 2019).

Con el fin de alcanzar los resultados clave (KR), estos indicadores se han creado
para tener monitoreo constante del rendimiento, detectar desviaciones a tiempo y
respaldar la toma de decisiones basadas en datos certeros. Asi, se fomenta una
administracion enfocada en logros dentro de la organizacion. La Tabla 1 muestra a

continuacion las formulas basicas que se utilizan para calcular los KR.

Tabla 1. Férmulas para el calculo de los Resultados Clave (KR)

Indicador Férmula

Alcance organico promedio por  Total de personas alcanzadas en el

publicacion periodo / Numero de publicaciones
realizadas

Indice de satisfaccion (Numero de respuestas favorables /

comunicacional Total de encuestados) x 100

Tasa de apertura del boletin (Correos abiertos / Correos

digital enviados) x 100

Porcentaje de evaluaciones (Numero de colaboradores

completadas evaluados / Total de colaboradores)
x 100

Tasa de mejora en tiempos de ((Tiempo linea base — Tiempo

induccion actual) / Tiempo linea base) x 100

Tasa de reduccion de incidentes  ((Incidentes periodo anterior —

SSO Incidentes periodo actual) /

Incidentes periodo anterior) X 100
Porcentaje de casos de Trabajo (Casos cerrados en plazo / Total de
Social cerrados a tiempo casos gestionados) x 100

Nota. Elaboracion propia basada en Doerr (2019).
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Los OKR, desde el punto de vista estructural, tienen atributos que los distinguen
de otros sistemas para gestionar el desempefio. En primer lugar, destacan la priorizacion
y la estrategia, limitando la cantidad de objetivos a entre tres y cinco por nivel, conforme
a la filosofia de que menos es mas (Niven & Lamorte, 2016). En segundo lugar, cuentan
con un propésito interno y estdn creados para aumentar las capacidades de la
organizacion; si la tasa de cumplimiento se aproxima al 70%, esto indica que los objetivos
son lo suficientemente ambiciosos, mientras que un 100% podria significar que fueron

demasiado conservadores (Zierock et al., 2024).

En tercer lugar, los OKR fomentan la transparencia y la visibilidad porque todos
los integrantes de la organizacion, sin importar su rango, pueden acceder a ellos. Esto
posibilita que cada individuo entienda la manera en que su trabajo aporta a las metas
comunes, lo cual genera una mayor sensacion de propdsito y alineacion (Al-Saadi et al.,
2023). En cuarto lugar, los OKR se organizan en ciclos que suelen ser breves, por lo
regular de tres meses, lo cual promueve la capacidad de adaptacion a cambios en el
entorno y una estrategia agil (Wowerath, 2025). En conjunto, estos atributos permiten que

los OKR funcionen como un sistema flexible y orientado a datos obtenidos.

Como se observa en la Figura 5, la metodologia OKR se basa en el establecimiento
de objetivos acompafiados de resultados clave que permiten medir el nivel de avance y

cumplimiento de las metas planteadas.

Figura 5. Estructura y escala de medicion de un OKR.

Objetivo (O)
Cualitativo - inspirador - orientado & la accion

I
[ [ |

[ Resultado clave 1 Resultado clave 2 Resultado clave 3
‘ Especifico y medible Especifico y medible Especifico y medible
\ Puntuacién: 0.0 - 1.0 \ Puntuacion: 0.0 - 1.0 Puntuacién: 0.0-1.0
I
Puntuacién del objetivo
Promedio de los resultados clave
Ideal
0.0 0.4 0.7 1.0

Sin avance significativo Meta muy conservadora

Zona éptima (ambicioso)

Nota. Elaboracion propia basada en Doerr (2019).
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1.3.2 Aplicacion de OKR en la gestion organizacional

La implementacion de los OKR en la administracion de compaiiias ha evidenciado un
conjunto de beneficios que han sido registrados en la literatura empresarial y académica.
Troian et al. (2022) determinaron, mediante una revision sistematica de la literatura, que
los resultados mas relevantes de la implementacion de OKR son: el aumento en el
compromiso con respecto a las metas generales, la optimizacion del rendimiento de los
equipos y la mayor transparencia en las organizaciones. Estos descubrimientos coinciden
con las investigaciones empiricas mas actuales: Rompho y Truktrong (2024) evidenciaron
que los OKR fomentan la innovacion y el trabajo en conjunto entre los trabajadores; a su
vez, Criado et al. (2025) hallaron que su implementacion promueve un mayor
compromiso y satisfaccion del personal, al mismo tiempo que optimiza el logro de las

metas estratégicas.

La interaccion de los OKR con la gerencia intermedia de la organizacion requiere
una atencion particular. Wowerath (2025) halld, mediante una investigacion cualitativa
que se realizd en una compaiiia financiera europea, que los OKR fortalecen el enfoque
hacia las metas, promueven la reflexion y el aprendizaje, capacitan a los empleados y
optimizan la comunicacidon entre niveles jerarquicos. Estos mecanismos ayudan a
consolidar los procesos de implementacion estratégica, que frecuentemente enfrentan

obstaculos al transmitir la estrategia desde la alta direccion hasta los equipos operativos.

La aplicacion de OKR en el sector educativo es un campo nuevo, pero con gran
potencial. Las instituciones educativas tienen la posibilidad de utilizar los OKR para
definir metas concretas, como mejorar el desempefio académico, elevar la satisfaccion
estudiantil, optimizar la capacitacion de los docentes o perfeccionar la planificacion
estratégica. A través de indicadores especificos, es factible medir su avance (Mangipudi
et al., 2021). Esta metodologia promueve un entorno de responsabilidad y trabajo en
equipo, lo que la vuelve especialmente favorable para entidades que su objetivo es

mejorar su desempeno institucional de manera sistematica y medible.

1.3.3 Uso de Dashboards para el Monitoreo de Indicadores

Un tablero de monitoreo, también conocido como Dashboard, es un instrumento para
visualizar datos que permite recopilar, ordenar y presentar la informacién de forma
estructurada. Esto facilita el seguimiento de indicadores y la toma de decisiones dentro

de una empresa. Su objetivo es reunir en una Unica interfaz los datos criticos requeridos
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para valorar el rendimiento de areas funcionales, proyectos o procesos. De acuerdo con
Few (2006), un tablero de control tiene que mostrar los indicadores significativos con el
fin de alcanzar metas especificas, empleando representaciones visuales que hagan mas

sencillo la comprension inmediata de los datos.

Esta herramienta desempefia un rol significativo en la supervision constante, la
transparencia y el control de las tareas del equipo dentro del campo de la administracion
de proyectos y los métodos agiles. Asimismo, integra diversas fuentes de informacion en
un solo espacio, lo que reduce la dispersion de datos y mantiene la continuidad en el
seguimiento del rendimiento. A través de recursos graficos y visuales, como los sistemas
de semaforo, es posible observar el progreso de tareas, objetivos e indicadores de
desempefio, lo que contribuye a identificar desviaciones y tomar decisiones oportunas

(Kerzner, 2009).

El desarrollo de un tablero de control incluye multiples fases metodologicas.
Primero, se establecen los objetivos de monitoreo y qué resultados se van a analizar.
Después, se determinan las fuentes de informacién y se retinen los datos necesarios para
el seguimiento. A continuacion, se escogen los elementos visuales y las métricas mas
apropiados para mostrar la informacion en funcion de los requerimientos del estudio. Por
ultimo, el tablero se implementa en una plataforma digital que habilita la actualizacion de
datos cada cierto tiempo, su visualizacidon en tiempo real y el acceso a los responsables
de supervisar y controlar los logros corporativos. Esto concuerda con lo que Yigitbasioglu
(2012) sugeria sobre la elaboracion e implementacion de tableros de control para

gestionar el desempenio.

1.4 Relacion entre Scrum, OKR y desempeiio organizacional

El desempeiio organizacional puede definirse como la capacidad de una organizacion para
cumplir con sus metas estratégicas y generar valor para sus grupos de interés,
considerando tanto indicadores financieros como no financieros (Richard & Devinney,
2009). El desempefio organizacional hace referencia al nivel en que una organizacion
logra sus metas a través de emplear adecuadamente sus recursos y su habilidad para
adaptarse al medio. En este estudio se examina desde tres perspectivas: (a) la ejecucion
planificada, que se mide por el porcentaje de tareas realizadas en un plazo fijo; (b) la

alineacion estratégica, que consiste en el equilibrio entre las labores operativas y los
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objetivos de la entidad; y (c) el control de gestion, que se evalia mediante indicadores

formales para monitorear (Singh et al., 2023).

A nivel estratégico y operativo, los OKR y Scrum se complementan. Aunque funcionan
en niveles distintos, ambas metodologias siguen la filosofia del enfoque agil y se
fortalecen entre si. Segun Stray et al. (2022), Scrum se ocupa de la implementacion
operativa, lo que significa el trabajo del equipo cada semana mediante ciclos iterativos;
en cambio, los OKR gestionan la direccidon estratégica, es decir, hacia donde va la
compafiia durante un trimestre o un afio. La combinacion de estas dos herramientas

constituye las bases de una organizacion verdaderamente agil.

La metodologia Scrum se integra con los OKR de manera 16gica: en primer lugar,
se establecen los OKR, que definen el objetivo y los resultados deseados durante el
periodo; luego, las acciones concretas que aportan a obtener esos resultados. Por lo tanto,
cada sprint no es simplemente un conjunto de tareas independientes, sino un grupo de
actividades que se alinean intencionalmente con las finalidades estratégicas de la

organizacion (OKR International, 2020).

En cuanto al impacto en el rendimiento de la organizacion, la fusion de Scrum y
OKR enfrenta las dos dimensiones esenciales de la gestion: la eficiencia en la ejecucion
y la eficacia para lograr resultados estratégicos. Los OKR garantizan que el trabajo de los
colaboradores esté orientado a los propositos mas relevantes, mientras que Scrum
proporciona a estos equipos ritmo, estructura y métodos para una mejora continua (Stray
et al., 2022). Este método integrado se ha implementado con €xito en organizaciones de
diversos tamafios e industrias, desde empresas tecnologicas como Google, LinkedIn y

Spotify hasta entidades del sector publico y organizaciones sin fines de lucro.

De acuerdo con Lopez Lopez et al. (2025), los OKR vy otros indicadores de gestion
intervienen a la toma de decisiones para alcanzar metas, lo cual coincide con la tendencia
global de utilizar herramientas de gestion basadas en resultados medibles. Al mismo
tiempo, la estructura iterativa de Scrum proporciona un mecanismo de seguimiento y
ajuste que posibilita identificar dificultades a tiempo y adoptar acciones correctivas sin
esperar hasta el final del periodo anual, como es habitual en los modelos de gestion

convencionales.
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El desempefio organizacional, que se refiere a la habilidad de una empresa para
alcanzar sus metas estratégicas y generar valor para sus partes interesadas, mejora en la
practica juntando Scrum y OKR por medio de diferentes canales. En primer lugar, el
marco OKR establece una definicion de objetivos que disminuye la incertidumbre en las
actividades diarias y orienta a los equipos al tomar decisiones. En segundo lugar, los
ciclos de aprendizaje que se definen a través de las revisiones de sprint y retrospectivas
que permiten incrementar gradualmente la capacidad de ejecucion. En tercer lugar, la
transparencia que necesitan las dos estrategias promueve la rendicion de cuentas y el
trabajo colaborativo, reduciendo asi las disparidades en la comunicacion entre distintos

niveles jerarquicos y areas. (Troian et al., 2022).

1.5 Aplicabilidad de Scrum y OKR en instituciones educativas

El uso de sistemas de administracion por objetivos y técnicas agiles en instituciones
educativas es un campo de investigacion que estd en desarrollo. Aunque el sector
empresarial y tecnoldgico es donde nacen estas herramientas, la evidencia existente indica
que sus principios pueden ser aplicados a unidades educativas, particularmente en sus
areas de gestion y planificacion estratégica. El empleo de Scrum en el ambito de la
educacion superior fue documentado por Esquivel (2023), quienes evidenciaron que su
implementacion facilit6 la adquisicion de habilidades para trabajar en equipo y colaborar

entre alumnos y profesores en contextos basados en proyectos.

Las instituciones educativas afrontan retos parecidos a los de cualquier
organizacion compleja en el campo de la gestion: alinear iniciativas con estrategias, hacer
seguimiento a los progresos de los proyectos, coordinar multiples areas y reaccionar
puntualmente a las transformaciones del entorno. Para fortalecer la gestion educativa
resultan pertinentes el uso de las metodologias como Scrum, la cual se caracteriza por
tener una estructura de ciclos, roles y procedimientos de revision y los OKR que pueden

ayudar a definir objetivos y evaluar resultados (Mangipudi et al., 2021).

El uso de los OKR en la educacion ha sido analizado en diversos escenarios
internacionales. Al-Saadi et al. (2023) estudiaron la aplicacion de un sistema de
evaluacion del rendimiento basado en OKR en una institucion de educacion superior en
Oman, un pais de mercado emergente que, dentro de su planificacion de modernizacion
Vision 2040, ha impulsado reformas estructurales orientadas al crecimiento sostenible y

la integracion global (Dione & Al Jabri, 2025). Los resultados de la investigacion
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revelaron que los OKR aumento6 la transparencia, el enfoque hacia los resultados y la
responsabilidad del personal académico; no obstante, se identificaron también desafios
relacionados con la gestion del cambio. Este descubrimiento sefiala que, para
implementar esta herramienta de forma eficaz en las organizaciones de este sector, es

necesario un proceso apropiado de capacitacion y adaptacion cultural.

En el contexto latinoamericano, Ballesteros (2021) document¢é la implementacién
de Scrum en una facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas en Colombia,
evidenciando que su aplicacion en entornos no tecnologicos favorecio la organizacion del
trabajo en ciclos iterativos, la toma de decisiones adaptativa y el desarrollo de
competencias de gestion de proyectos, lo que demuestra que sus principios son

transferibles a contextos administrativos mas alla del &mbito tecnolégico.

De forma complementaria, Piedrahita et al. (2023) analizaron la adopcion de
Scrum en una iniciativa de investigacion colaborativa en la Universidad Nacional de
Colombia, concluyendo que sus principios de flexibilidad, revision continua y trabajo en
equipo son aplicables en organizaciones de servicios con estructuras similares a las de las
areas administrativas de instituciones educativas, lo que refuerza la pertinencia de su

implementacion en el contexto de la presente investigacion.

La combinacion de Scrum y OKR, especialmente para las areas de comunicacion y
talento humano, proporciona un marco laboral que facilita la elaboracion de la
planificacion operativa, el seguimiento a los proyectos vigentes y una valoracion
sistematica del progreso hacia los objetivos estratégicos. Los OKR proporcionan un
enfoque a largo plazo que orienta la seleccion de prioridades y la asignacion de recursos;
en cambio, Scrum ofrece la disciplina iterativa necesaria para sostener el trabajo en ciclos
que son manejables. La integracion de las dos herramientas en el campo educativo no
solo optimiza la gestion, sino que también mejora continuamente y refuerza la cultura
organizacional, factores fundamentales para alcanzar el nivel de calidad deseado. (Suarez

Salazar et al., 2025).
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2. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LAS AREAS DE
COMUNICACION Y TALENTO HUMANO

El presente capitulo describe las areas de Talento Humano y Comunicacion de la Unidad
Educativa Particular Faith Vision con el objetivo de entender su estructura,
funcionamiento e interacciones laborales en el marco organizacional. Para ello, se
examinan los resultados alcanzados a través de las herramientas de recoleccion de datos
como encuestas y cuestionarios. Esto permite identificar elementos vinculados con la
planificacion, la organizaciéon de actividades, la coordinacion entre equipos, el
seguimiento de procesos y el desarrollo de las funciones que se realizan en cada area.
Para entender las caracteristicas especificas de cada area, se realiza una descripcion
individual inicial. Mas adelante, un analisis conjunto que posibilita la incorporacion de
los hallazgos mas significativos y la identificacion de elementos comunes entre las dos
areas, ademas de aspectos que necesitan ser reforzados. Los resultados presentados en
este capitulo son un fundamento para entender el estado actual de las areas estudiadas y
permiten definir criterios que servirdn como soporte para la elaboracion de la propuesta

presentada en esta investigacion.

2.1 Contexto institucional de la Unidad Educativa Particular Faith Vision

La Unidad Educativa Particular Faith Vision, situada en Quito, Ecuador, es una entidad
privada con mas de un siglo de experiencia ofreciendo formacion educativa desde el nivel
inicial hasta bachillerato. Su propuesta educativa, enfocada en la formacion de valores
éticos, la excelencia en términos académicos y el desarrollo de competencias para la vida,
le ha posibilitado ser un referente en el sistema educativo de la ciudad (comunicacion
institucional, 2026). En una situacion como la de Quito, donde hay una gran cantidad de
colegios privados, seguir en este lugar no solo requiere un alto nivel académico, sino

también una administracion eficaz, estratégica y bien coordinada (Granda Vidal, 2025).

La institucidon ha impulsado desde hace muchos afios procesos de innovacion con
el objetivo de optimizar sus practicas, incentivando métodos pedagdgicos que se centran
en los estudiantes, el aprendizaje activo y la formacidén de competencias integrales. Esta
tendencia hacia el cambio es un reflejo de una cultura organizacional que se enfoca en el
perfeccionamiento constante y la adaptacion a las transformaciones del ambiente
educativo. En este marco, se plantea la propuesta actual de implementar metodologias

agiles en sus areas administrativas, ademas de emplear herramientas de gestion.
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La Unidad Educativa Faith Vision funciona con una estructura jerarquica
funcional, con el Consejo Directivo y el Rector en el nivel mas alto. Dos direcciones
esenciales dependen de estos: la Direccion Financiera, que comprende el departamento
de talento humano; y la Direccion de Desarrollo Institucional, que engloba el
departamento de comunicacion. Para entender la articulacion entre las dos éreas, es
esencial esta distincion, porque sus lineas de reporte y fases de planificacion estan sujetos
a logicas institucionales diferentes. De acuerdo con los encuestados, el area de
comunicacion tiene una estructura mas horizontal, donde sus miembros trabajan en
condiciones de mayor equidad bajo la direccion del director de Desarrollo Institucional.
Por otro lado, el area de talento humano conserva una estructura vertical, encabezada por
el director Administrativo Financiero, con una distinciéon objetiva entre funciones

operativas y analiticas.

La Figura 6 muestra la estructura organizativa de la Unidad Educativa Particular
Faith Vision de manera esquematica. El esquema muestra una jerarquia funcional liderada
por el Rector y el Consejo Directivo, de los cuales dependen dos direcciones: la Direccion
de Desarrollo Institucional, que incluye al Departamento de Comunicacion; y la
Direcciéon Administrativa Financiera, que cuenta con el Departamento de Talento
Humano. Esto pone de manifiesto las diferentes logicas de organizacion interna propias

de cada area.

Figura 6. Organigrama general

[ Rector J
|

L Consejo Directivo

-

| |

s ™
Direccién Financiera Dir. Desarrollo Institucional
Estructura vertical Estructura horizontal
A A
s ™ . .. )
Dpto. Talento Humano _ Dpto. Comunicacion
Funciones operativasy analiticas Equipo con mayorequidad entre mlembrosj

LN

Nota. Elaboracion propia basada en cuestionario institucional (2026).
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Dentro de la estructura administrativa, el problema de investigaciéon se ve
directamente influenciado por la presencia de dos areas con distintos niveles jerarquicos
que llevan a cabo sus funciones de forma independiente. Esta disposicion genera retos
adicionales para la coordinacion y la alineacion estratégica. El hecho de que esta situacion
ocurra demuestra la necesidad de poner en practica metodologias agiles para gestionar las
iniciativas de forma mas integrada. Asi mismo, la falta de planificacion y la ejecucion de
los procesos de la organizacion afectan de manera negativa la calidad estratégica (Suarez
Salazar et al., 2025), por lo que es prioritario para Faith Vision potenciar las habilidades

de gestidon en ambas areas.

2.2 Analisis del macroentorno: PESTEL

El analisis PESTEL es un instrumento para realizar diagnosticos estratégicos. Con este
método se pueden detectar y valorar los elementos del macroentorno que influyen en el
desempefo de una organizacion, los cuales se agrupan en seis dimensiones: Politico,
econdmico, tecnologico, ecoldgica o ambiental y legal (Mercado, 2022). Aplicar esto al
contexto de la Unidad Educativa Particular Faith Vision facilita entender los factores
externos que afectan la gestion de sus areas de comunicacidon y talento humano, y

justificar la conveniencia de implementar Scrum y OKR.

La incorporacion de la Tabla 2 se debe a la necesidad de sistematizar
comparativamente los elementos del macroentorno que tienen un impacto en la gestion
institucional, ofreciendo una perspectiva completa que permite identificar con precision

las oportunidades y las presiones externas para las dos areas.

Tabla 2. Analisis PESTEL

Factor Variables Impacto sobre la gestion
Politico Regulacion del MINEDUC; Plan  Los procesos de gestion del
Estratégico Institucional 2021- talento docente y comunicacion
2025; Plan Nacional por la institucional deben ser
Educacion 2025-2040; normativa  verificables, segun lo establecido
de gestion escolar (Acuerdo por el marco normativo. Las
Ministerial 2024-00066-A). politicas de calidad educativa del

MINEDUC aumentan la presion
sobre las areas administrativas
para evidenciar eficacia en la
planificacion y el seguimiento de
resultados (Ministerio de
Educacion del Ecuador, 2023).

Economico Entorno de limitacion fiscal; Existen limitaciones
presupuestos institucionales presupuestarias ya que estas
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escasos; poder adquisitivo de las
familias; inflacion y costos de
operacion (Banco Central del
Ecuador, 2024)

necesitan una optimizacion mas
eficiente de las operaciones en
todas las areas. La necesidad de
obtener mejores resultados con
recursos limitados impulsa a las
instituciones educativas a
fortalecer la planificacion, el
control y la gestion eficiente de
sus recursos (Armijos Saca et al.,
2025).

Social Aumento de las expectativas Las familias desean informacion
familiares en cuanto a institucional precisa y de facil
transparencia y calidad; la acceso por medio de varios
satisfaccion del docente como canales digitales, lo que produce
elemento de retencion; necesidad  una presion directa sobre el area
de comunicacion oportuna y de comunicacion. Para el campo
multicanal (Sanchez Cruz et al., de talento humano, retener a los
2023). docentes y al personal

administrativo se vuelve una
necesidad frente a un
competitivo mercado laboral en
la educacion (Burgin & Daniel,
2022).

Tecnoldgico Agenda Educativa Digital 2021- La adopcion de herramientas
2025 del MINEDUC; para la gestidn institucional se ve
digitalizacion de procesos impulsada por la transformacion
administrativos; plataformas de digital. El departamento de
gestion de proyectos y comunicacion ya emplea un
seguimiento de objetivos. sistema interno para el

seguimiento y KPIs digitales; el
departamento de TH, en su
cuestionario, sugirio la
implementacion de sistemas ERP
y almacenes digitales para
automatizar los procesos
operativos y gestionar tiempo
para las tareas estratégicas.

Ecolégico/Ambiental Digitalizacion como una practica ~ Emplear herramientas digitales
de gestion ambiental responsable;  para la gestion ayuda a disminuir
tendencias en sostenibilidad el uso de papel y de recursos
(Organizacion de las Naciones fisicos, lo que favorece una
Unidas, 2022). operacion con mayor

sostenibilidad. Los mensajes de
responsabilidad ambiental
pueden ser incluidos por el area
de comunicacion como parte de
su posicionamiento institucional
(Broce et al., 2023).

Legal Codigo de Trabajo y normativa Los procesos del area de talento

laboral (evaluacion docente,
capacitacion, acuerdos
ministeriales); Ley Organica de

humano, como los contratos, las
evaluaciones, las afiliaciones al
IESS, los permisos y la ejecucion
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Comunicacion; normativa de de acuerdos ministeriales son

proteccion de datos personales. regulados directamente por el
marco legal. La Ley de
Comunicacion define principios
de veracidad y responsabilidad
en el ambito comunicacional, los
cuales establecen las pautas para
la estrategia comunicativa
institucional (Asamblea Nacional
del Ecuador, 2021, 2022).

Nota. Elaboracion propia con base en fuentes académicas y datos del cuestionario

(2026).

El analisis PESTEL muestra que el entorno externo integra la carga regulatoria en
aumento, relacionada con la calidad de la educacion y la gestion del talento, con
oportunidades especificas que surgen de la transformacion digital y de tener a disposicion
herramientas de gestion econdmicas. Esta combinacion posiciona la implementacion de
Scrum y OKR no solamente como una alternativa para mejorar la organizacién interna,
sino también como una respuesta necesaria desde el punto de vista estratégico ante las

exigencias del macroentorno de la educacion en Ecuador.

2.3 Caracterizacion del area de comunicacion institucional

El area de comunicacion de la Unidad Educativa Particular Faith Vision, esta formada por
tres miembros, estd asociada a la Direccion de Desarrollo Institucional. Segun las
respuestas del cuestionario, el area funciona bajo una estructura horizontal, en la que no
existen jerarquias formales, con el director de Desarrollo Institucional como superior
inmediato. Esta configuracion fomenta que sus miembros trabajen juntos de manera
autobnoma; no obstante, también impone retos en la administracion de la carga laboral,

particularmente cuando no hay roles de coordinacion bien definidos.

La estructura organizacional del drea de comunicacion que forma parte de la
Direccion de Desarrollo Institucional, se representa esquemadticamente en la Figura 7.
Este diagrama ilustra la posicion de sus integrantes en el mismo nivel jerarquico y su
dependencia directa del director evidenciando la ausencia de subniveles formales y la

logica de trabajo colaborativo horizontal que caracteriza al equipo.
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Figura 7. Organigrama de la direccion de Desarrollo Institucional

Comunicadora J

Dpto. Comunicacién
Equipo con mayorequidad entre
miembros

Dir. Desarrollo Institucional
Estructura horizontal

Disefio y Audiovisuales ]

Nota. Elaboracion propia basada en cuestionario institucional (2026).

2.3.1 Planificacion y Articulacion Estratégica

Desde el inicio de cada afio académico, el departamento de comunicacidn establece su
planificacion en funcion del Proyecto de Direccion y del Plan Operativo Anual, lo que
permite ejecutar operaciones siguiendo las metas estratégicas de la institucion. Esta
operacion no es responsabilidad tinica de un individuo, sino que involucra al equipo
entero y al director de Desarrollo Institucional. Estos determinan juntos las acciones a
realizar y las adecuan seglin las exigencias del entorno y las tendencias. De esta manera,
la planificacion se vuelve colaborativa, lo que refuerza la cohesion interna del area y

garantiza que cada propuesta esté en linea con una vision compartida.

Las tareas que se derivan de esta planificacion son variadas y van desde
implementar el plan de comunicacion y establecer la posicion institucional en medios
digitales y tradicionales, hasta crear contenidos estratégicos, coordinar campanas y
generar material para el proceso de admisiones. Esta extensa variedad de
responsabilidades demuestra que el area no tiene una funcion exclusivamente operativa,
sino que se sitiia en un lugar estratégico dentro de la institucion, ayudando de forma activa

a fortalecer su imagen y a alcanzar sus metas organizacionales.

La Figura 8 presenta los resultados del 4rea de Comunicacion en relacion con los
procesos de planificacion, coordinacion y seguimiento de actividades, evidenciando una
valoracion general positiva en los aspectos evaluados. Estos resultados reflejan un
desempeio favorable del area, especialmente en lo referente a la organizacion del trabajo
y la ejecucion de las actividades, lo que permite identificar una base so6lida para la

implementacion de mejoras orientadas al fortalecimiento de la gestion comunicacional.
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Figura 8. Organizacion interna y seguimiento del area de Comunicacioén
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Nota. Elaboracion propia con base en encuesta institucional (2026).

2.3.2 Coordinacion Interna y Canales de Gestion

La coordinacion interna del area ocurre a través de una comunicacion interpersonal
permanente entre los miembros y de reuniones en equipo, las cuales son respaldadas por
un sistema interno de seguimiento. Los participantes de la encuesta valoran la
planificacion y la coordinacion fundamentadas en roles bien determinados, lo que muestra
un desempefio organizado del equipo. Sin embargo, el cuestionario sefiala un obstaculo
frecuente: la recepcion demorada de pedidos que vienen de otras areas, sin seguir el
proceso formal que se ha establecido, da lugar a tener que reprogramar actividades
previamente planificadas para satisfacer necesidades emergentes. Esta circunstancia
revela deficiencias en la ejecucion de los procesos planificados y en la coordinacién entre
departamentos, por lo que es imprescindible establecer protocolos de solicitud con plazos

minimos de aviso previo para lograr una gestion mas eficiente.

Asimismo, el area de comunicacién se encarga de manejar varios canales de
comunicacion institucional, tales como las redes sociales Facebook e Instagram, la pagina
web y el correo electronico. Se emplean indicadores clave de desempefio (KPI) para
medir el rendimiento y el desempefio, ademas de analizar otros parametros como la tasa
de clics (CTR), la tasa de interaccion, la tasa de apertura del correo electronico y el

aumento en el nimero de seguidores. Siguiendo esta linea, la aplicacion continua de estas
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meétricas evidencia un grado significativo de madurez en el manejo digital. Esto le otorga
una posicion favorable y revela una tendencia marcada hacia una administracién basada

en datos y resultados medibles.

2.3.3 Seguimiento, Indicadores y Acciones Correctivas

El equipo ha creado un sistema interno de seguimiento que facilita el monitoreo continuo
del progreso, la condicion de los procedimientos y el grado de cumplimiento de las
solicitudes atendidas. Este mecanismo permite supervisar las iniciativas en tiempo real y
se complementa con revisiones periddicas, que tienen lugar cada quince dias o cada mes,
lo cual demuestra la institucionalizacién de précticas de monitoreo operativo. En este
marco, supervisar las actividades es considerado uno de los aspectos mas valorados del

area, lo que demuestra la presencia de un sistema de control eficaz y duradero.

Cuando se presentan desviaciones de lo planificado, el area toma medidas
correctivas que consisten en supervisar y ajustar las tareas, ademas de coordinar
directamente con las areas requeridas para redefinir los plazos. Estas acciones se
consolidan a través de espacios de articulacion con el director, lo que posibilita la toma
oportuna de decisiones. Aunque se aprecia esta capacidad de respuesta, también se
considera necesario reforzar su sistematizacion para avanzar hacia una gestion mas

anticipativa que disminuya la dependencia de respuestas reactivas.

En lo que se refiere a las oportunidades de mejora, se detectan tres lineas de accion
principales: el fortalecimiento del personal para una mejor distribucion de
responsabilidades; la implementacion de herramientas tecnoldgicas especificas, como
CRM o sistemas de gestion de comunicaciones, que posibiliten evaluar con mayor
exactitud los efectos de las acciones realizadas; y la adopcidon de protocolos interareas
que definan tiempos minimos previos para manejar solicitudes. Estas propuestas no solo
demuestran el reconocimiento de las limitaciones actuales, sino también la disposicion

del equipo para mejorar de manera constante.

En resumen, el area de comunicacion muestra un grado importante de madurez
operativa. Esta se basa en una planificacion organizada, un sistema activo de seguimiento,
la utilizacién de indicadores de rendimiento y una cultura que promueve revisiones
periddicas. Sin embargo, aun persisten retos que tienen relacion con la administracion de

solicitudes no programadas que vienen de otras areas y con el requerimiento de impulsar
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su capacidad operativa a través de la implementacion de instrumentos tecnoldgicos que

apoyen una gestion mas estratégica y eficiente.

2.4 Caracterizacion del area de talento humano

El equipo de talento humano de la Unidad Educativa Particular Faith Vision, que forma
parte de la Direccion Financiera, estd compuesto por cinco miembros que se encargan de
cuatro subdepartamentos: salud y seguridad ocupacional (SSO), trabajo social,
coordinacion de servicios externos y talento humano (gestion de personal, contratos y
evaluaciones). A diferencia del area de comunicacion, su estructura es de caracter vertical.
De acuerdo con los encuestados, el director Administrativo Financiero lidera todas estas
subdreas, mientras que los demas cargos son operativos y se ubican en un mismo nivel

jerarquico.

La Figura 9 representa la organizacion estructural del area de talento humano, que
pertenece a la Direccion Administrativa Financiera. Se puede ver en este una estructura
vertical que es liderada por el director Financiero y, a nivel operativo, por los encargados
de cada subarea. Esto demuestra que la organizacion tiene funciones y lineas de autoridad

bien establecidas.

Figura 9. Organigrama de la direccion Administrativa Financiera
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Nota. Elaboracion propia basada en cuestionario institucional (2026).
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2.4.1 Planificacion y Articulacion con el Plan Operativo Anual (POA)

Al comienzo de cada afio académico, se lleva a cabo la planificacion del area, la cual se
basa en el analisis de las necesidades organizacionales y los resultados alcanzados en el
periodo anterior. Este procedimiento implica la participacion del equipo de talento
humano en el analisis del cumplimiento del POA, asi como en el hallazgo de actividades
que estan pendientes y secciones donde se puede mejorar. Cada miembro hace su
planificacion con base en sus responsabilidades, tomando como base los resultados
obtenidos y las necesidades identificadas. En este contexto, una de las dimensiones mas
apreciadas en el area es la alineacion de las actividades con el Proyecto de Direccion y el
Plan Operativo Anual; esto muestra una percepcion positiva acerca de la concordancia

entre los instrumentos de planificacion institucional y lo que se ha hecho.

Sin embargo, se detectan ciertas limitaciones en el proceso. En algunos casos, la
planificacion se enfoca en los niveles de direccidn, lo que restringe la participacion del
equipo operativo en su creacion y socializacion. En consecuencia, no todos los miembros
del area tienen claro cudles son las metas establecidas. Por lo tanto, a pesar de que la
planificacion se ajusta a los lineamientos de la organizacion, su comunicacién interna
tiene aspectos que pueden mejorarse, sobre todo en lo que respecta a la claridad, el

compromiso y la participacion de cada uno de los miembros del equipo.

La gestion continua y ordenada es requerida en el area de talento humano, la cual
se distingue por manejar una gran carga operativa y una gran variedad de
responsabilidades. Desde esta perspectiva, el analista de talento humano se ocupa de
procesos, como la seleccion, la capacitacion, el onboarding y la desvinculacion. También
se encarga de redactar contratos, actas de finiquito y avisos al IESS. El area de salud y
seguridad ocupacional, se ocupa de la prevencion de amenazas, del cumplimiento de
regulaciones y de la asistencia médica. El trabajo social se centra en acompanar y evaluar
casos, generar informes técnicos y activar protocolos correspondientes a diversas
situaciones. El area también participa de manera transversal en la gestion del clima laboral
y en la resolucion de conflictos, lo cual demuestra su trascendencia para el

funcionamiento cotidiano de la empresa.
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La Figura 10 corresponde a los resultados del area de Talento Humano respecto a
coordinacion, alineacion institucional y seguimiento, identificAndose oportunidades de

mejora en el uso de indicadores.

Figura 10. Organizacion interna y seguimiento del area de Talento Humano

Organizacidn interna, alineacion con los instrumentos
de planificacion institucional y seguimiento de
actividades. (n=5)
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Nota. Elaboracion propia con base en encuesta institucional (2026).

2.4.2 Coordinacion Interna e Interareas

La coordinacion interna del area se efectiia, mediante reuniones cada dos semanas, las
cuales son el espacio principal para organizar y supervisar. Estas se complementan con
medios de comunicacién como WhatsApp, llamadas telefonicas y correo electronico. Los
miembros aprecian la comunicacion continua, el trabajo en equipo y la asignacion de
tareas por subdrea como componentes fundamentales de su rutina diaria, segun los

cuestionarios y las encuestas realizados al personal.

No obstante, se detectan también algunos inconvenientes que afectan la
coordinacion del area. La comunicacion poco estructurada o tardia de datos, las altas
cargas laborales en periodos especificos, las dificultades para priorizar multiples
demandas simultdneamente y la presencia de varios niveles de aprobacion que demoran
la realizacion de actividades antes programadas son algunos de los problemas mas
comunes. Si bien se valora adecuadamente la coordinacion entre areas, estos casos
muestran que es necesario reforzar los mecanismos de articulacion para conseguir una

gestion mas ordenada y agil.
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Por otro lado, los datos recolectados muestran que es necesaria una mayor
participacion de la subarea de trabajo social en los procesos de planificacion. En la
practica, se observa que la integracion entre las subareas de talento humano no esta
completamente equilibrada, pues sus miembros expresan que necesitan mas espacios
formales para contribuir desde su experiencia técnica. Esto indica que no todos los
miembros del area se involucran directamente en la toma de decisiones, lo cual es una
oportunidad para fortalecer un manejo mas coherente, participativo e inclusivo dentro del

equipo.
2.4.3 Seguimiento, Indicadores y Acciones Correctivas

El seguimiento de las tareas del 4rea de recursos humanos se lleva a cabo por medio de
una variedad de herramientas, que incluyen matrices de Excel, cronogramas de trabajo,
reportes mensuales sobre la gestion, registros técnicos, tablas de control y encuentros
periddicos. No obstante, las respuestas del cuestionario muestran que el grado de
formalidad del seguimiento presenta una gran variabilidad; este puede ir desde practicas
organizadas con varios mecanismos de control hasta métodos mas restringidos que se
limitan a encuentros quincenales o incluso la falta total de un seguimiento formal. Este
ultimo punto resulta importante porque sefiala que una parte del equipo trabaja sin
procedimientos sistematicos ni de monitoreo de sus procesos, lo cual puede tener un

impacto negativo en la gestion del area.

Uno de los hallazgos mas significativos del diagndstico es que hay pocos
indicadores para el control de iniciativas. La mayoria de los miembros indic6 que no hay
parametros especificos o que no tienen claridad acerca de su uso; solo uno de los
encuestados hizo referencia al cumplimiento del POA como un indicador general, sin
métricas concretas vinculadas. Esta situacion evidencia una brecha significativa en la
medicion del rendimiento, lo que complica tener informacion objetiva para monitorear y

evaluar los resultados.

Las reuniones quincenales son el lugar principal donde se tratan las desviaciones
mediante acciones correctivas. En estas, el equipo estudia los incumplimientos, examina
sus motivos y decide sobre ajustes como la reorganizacion de prioridades, la
reprogramacion de actividades o la redefinicion de estrategias. A pesar de que hay una

clara disposicion para abordar los problemas que surgen, la falta de indicadores
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obstaculiza la identificacion temprana de los fallos, lo cual restringe la capacidad del area

para ejercer un control mas sistematico y preventivo.

2.4.4 Principales Dificultades y Propuestas de Mejora

La carga operativa alta, que disminuye de manera importante el tiempo disponible para
llevar a cabo actividades estratégicas, es el principal obstaculo estructural del area y se
sefiala con frecuencia en las encuestas. Las respuestas muestran una mezcla de factores,
como la escasez de personal, las restricciones temporales para cumplir simultaineamente
con todas las funciones y la elevada demanda de requisitos institucionales. Ademas, el
hecho de que las instancias directivas respondan lentamente y que haya varios niveles de
aprobacion previos hace que la ejecucion de actividades planificadas se demore. En
conjunto, estos factores crean un ambiente de sobrecarga que afecta la efectividad del

area y limita su capacidad para organizar estratégicamente sus objetivos.

La recomendacidén més precisa de mejora que se detectd en el cuestionario apunta
a la automatizacion de procesos operativos, por medio de la puesta en marcha de sistemas
informéticos para evaluaciones, almacenes digitales para el proceso de integracion y un
sistema ERP que posibilite a los empleados manejar directamente peticiones de permisos
y certificados. Liberar al equipo de talento humano de tareas administrativas que se
repiten y optimizar los procedimientos operativos son los objetivos de esta iniciativa, lo
que posibilitard una mayor concentracion en actividades estratégicas. Ademas, el uso de
estas herramientas tecnologicas facilitaria la creacion de indicadores de gestion mas
precisos y cuantificables, lo que mejoraria el control del rendimiento y solventaria la falta

actual de métricas formales en esta area.

2.5 Vision conjunta del funcionamiento de las areas

En esta perspectiva integrada de como funcionan las 4reas, se nota que ambas tienen una
logica de trabajo enfocada en la planificacion y el logro de objetivos. También comparten
una dinamica de coordinacion basada en la comunicacion continua y la implementacion
de instrumentos operativos. Sin embargo, también se observan diferencias en la forma de
establecer los mecanismos de seguimiento y en el grado de comprension y socializacion
de las metas, lo cual afecta como cada equipo lleva a cabo sus labores. Este analisis
integrado posibilita detectar elementos comunes y diferencias significativas que

contribuyen a una mejor comprension del rendimiento de la organizacion.
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2.5.1 Alineacion conjunta de la planificacion institucional

La planificacion organizacional es un elemento importante para realizar las actividades
en las areas analizadas, porque permite orientar los esfuerzos hacia el cumplimiento de
objetivos. Es evidente que los instrumentos de planificacion institucional funcionan como
una guia para la ejecucion de procesos y la organizacion de las actividades realizadas por
los equipos de trabajo. La presencia de lineamientos bien establecidos genera una mejor
organizacion de las tareas y la capacidad de seguir una direccion que esté en linea con las
metas de la institucion. Los resultados de esta dimension se encuentran ilustrados en la

Figura 11.

Figura 11. Resultados de planificacion y objetivos institucionales
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Nota. Elaboracion propia con base en encuesta institucional (2026).

Sin embargo, a pesar de que se tiene una percepcion positiva acerca de la
planificacion, también se detectan elementos que podrian ser mejorados en lo que
respecta al entendimiento y apropiacion de los objetivos por todos los miembros. Esto
indica que se requiere fortalecer los espacios de comunicacion y socializacion para
establecer una vision comun en los equipos y fomentar una participacion mas activa en el

planteamiento de objetivos.
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2.5.2 Dinamica colaborativa y articulacion entre areas

Para que las actividades y procesos en las areas investigadas avancen adecuadamente, es
esencial la colaboracion y coordinacién entre los equipos. El respaldo mutuo y la
comunicacion constante entre los integrantes hacen posible mantener un entorno de
trabajo que favorece la organizacion y fomenta el desempefio eficaz de las tareas
asignadas. Ademas, la capacidad de colaborar con otros y compartir informacion ayuda a
resolver los problemas que surgen durante las actividades cotidianas y promueve una
integracion mas solida entre los miembros de los equipos. Los resultados vinculados a

esta dimension se presentan en la Figura 12.

Figura 12. Resultados de trabajo en equipo y coordinacion
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Nota. Elaboracion propia con base en encuesta institucional (2026).

A pesar de esto, la percepcion acerca de la distribucion de responsabilidades
muestra ciertos elementos que podrian optimizarse. Incluso si se valora positivamente el
trabajo en equipo, se notan disparidades en la forma en que los miembros consideran la
participacion dentro de los equipos y la asignacion de obligaciones. Esto indica que es
necesario impulsar una distribucion de funciones mas equitativa, para lograr una

participacion mas uniforme y un manejo mas adecuado de la carga laboral.
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2.5.3 Seguimiento y evaluacion de resultados

La supervision de las actividades y la revision de sus resultados permiten el desarrollo de
los procesos y reconocer aspectos que requieren atencion o ajustes. A partir de los datos
de la encuesta, se identifican oportunidades para fortalecer el uso de mecanismos que
ayuden al seguimiento y la interpretacion de la informacion generada. La Figura 13
presenta los resultados correspondientes a estas variables. Un manejo mas estructurado
de estos procesos puede contribuir a una identificacion més oportuna de necesidades y
dificultades, favoreciendo la implementacion de acciones que permitan optimizar el

desarrollo de las actividades.

Figura 13. Resultados de seguimiento e indicadores
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Nota. Elaboracion propia con base en encuesta institucional (2026).

2.6 Percepcién sobre Metodologias Agiles

Los resultados asociados con la percepcion de los trabajadores acerca de las metodologias
agiles y de gestion revelan una circunstancia especifica. En general, muchos de los
participantes de las encuestas y de los cuestionarios no tienen conocimiento sobre estas
metodologias, por lo que términos como Kanban, OKR o Scrum son poco conocidos en
su aspecto técnico. Sin embargo, al examinar sus respuestas en relacion con practicas
especificas, se observa que tienen una comprension implicita de algunos de sus principios,
particularmente los asociados a la organizacion del trabajo en ciclos cortos y la revision

continua de las tareas. Datos que se aprecian dentro de la Figura 14.
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Figura 14. Enfoque hacia metodologias agiles
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Nota. Elaboracion propia con base en encuesta institucional (2026).

Por consiguiente, para que este desarrollo sea verdaderamente efectivo, es esencial
complementarlo con procesos de sensibilizacion y capacitacion que proporcionen mas
claridad a estas practicas. Asi, no solamente se mejora la comprension de los enfoques
agiles, sino que se promueve su implementacion en el trabajo cotidiano de manera mas
consciente y estructurada. Esto, a su vez, ayuda a consolidar la gestion del equipo de

manera sostenible y gradual.

2.7 Analisis FODA de las areas de comunicacion y talento humano

El analisis FODA es una herramienta de diagnostico estratégico que permite examinar de
forma simultanea los factores internos de una organizacion, es decir, sus fortalezas y
debilidades, asi como los factores externos que condicionan su desempefio, entre ellos las
oportunidades y amenazas del entorno. Su utilidad radica en ofrecer una vision integral
de la situacion de un area o empresa, facilitando la identificacion de brechas,
potencialidades y riesgos que no siempre son visibles a través de un analisis parcial

(Johnson et al., 2008).
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A continuacion, en la Tabla 3 se presenta el analisis FODA correspondiente a las

areas de comunicacion y talento humano de la Unidad Educativa Particular Faith Vision,

en el cual se sistematizan los principales factores internos y externos identificados a lo

largo del proceso de caracterizacion.

Tabla 3. Analisis FODA

Fortalezas (F)

Debilidades (D)

F1: Existe un clima organizacional positivo,
caracterizado por el apoyo y la buena
relacion entre los miembros del equipo.

F2: Se evidencia una adecuada alineacion
entre las areas y los instrumentos de
planificacion estratégica.

F3: El area de comunicacion cuenta con
planificacion estructurada, herramientas de
seguimiento y métricas definidas.

F4: Existe una cultura de revision periodica
orientada a la mejora continua.

F5: Talento humano presenta reportes
periodicos que permiten rendir cuentas a la
autoridad.

D1: El 4rea de talento humano carece de
indicadores formales que permitan evaluar el
desempeiio de manera estructurada.

D2: La alta carga de actividades reduce el
tiempo disponible para la gestion estratégica.
D3: El seguimiento de procesos se realiza de
forma informal, con herramientas no
estandarizadas.

D4: La planificacion se ve afectada por
interrupciones constantes derivadas de
solicitudes imprevistas.

D5: La distribucion de la carga laboral no es
equitativa, afectando el equilibrio en el trabajo.

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

O1: Las metodologias agiles como Scrum y
OKR representan una alternativa viable para
mejorar la gestion.

02: Existen herramientas digitales que
facilitan la gestion de procesos y el
seguimiento de actividades.

03: Las politicas educativas impulsan la
mejora continua en la gestion institucional.
O4: Se observa apertura hacia la adopcion de
metodologias agiles y trabajo en ciclos
cortos.

O5: Existe interés en la digitalizacion y
automatizacion de procesos internos.

Al: El aumento de la competencia en el sector
educativo exige mayores niveles de desempefio.
A2: Los cambios constantes en la normativa
educativa y laboral incrementan las exigencias
administrativas.

A3: La sobrecarga laboral puede afectar la
motivacion y retencion del personal.

A4: Las solicitudes urgentes no planificadas
interrumpen la continuidad de las actividades.
AS5: La rapida evolucion tecnologica exige
actualizacion constante de habilidades y
herramientas.

Nota. Elaboracion propia basada en resultados de la encuesta y cuestionario (2026).

La lectura cruzada de los cuadrantes del analisis FODA permite derivar estrategias
concretas que responden de manera coherente a la situacion diagnosticada en las areas de
comunicacion y talento humano. Esta metodologia, conocida como matriz FODA
cruzada, combina los factores internos y externos para generar cuatro tipos de estrategias:
las estrategias FO, de caracter ofensivo, que aprovechan las fortalezas para capitalizar las

oportunidades del entorno; las estrategias DO, orientadas a la mejora, que buscan superar
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las debilidades mediante el aprovechamiento de oportunidades; las estrategias FA, de
naturaleza defensiva, que utilizan las fortalezas para mitigar las amenazas identificadas;
y las estrategias DA, de contingencia, que abordan simultaneamente las debilidades y las

amenazas con el fin de reducir la vulnerabilidad organizacional (Weihrich, 1982).

En la Tabla 4 se presentan las estrategias resultantes del cruce de los factores

internos y externos identificados en el andlisis FODA, organizadas por cuadrante y

orientadas a fortalecer el desempefio organizacional de las areas estudiadas.

Tabla 4. Estrategias cruzadas del FODA

Fortalezas (F)

Debilidades (D)

Oportunidades  FO-Estrategias ofensivas:

0) 1) Implementar Scrum
aprovechando la mejora continua
(F4) y apertura agil (O4).
2) Adoptar OKR con apoyo del
clima colaborativo (F1) y
herramientas digitales (O2).
3) Alinear planificacion
institucional (F2) con directrices
educativas (O3).
4) Digitalizar reportes (02, O5)
para ampliar el sistema de métricas
(F5).

DO-Estrategias de mejora:

1) Usar herramientas digitales (O2)
para crear indicadores en talento
humano (D1).

2) Aplicar OKR (O1) para
formalizar seguimiento y reducir
informalidad (D3).

3) Implementar Scrum (O4) para
organizar el trabajo y reducir
interrupciones (D4).

4) Usar digitalizacion (O5) para
mejorar la distribucion de carga
laboral (D5).

Amenazas (A) FA-Estrategias defensivas:
1) Usar planificacién y mejora
continua (F3, F4) frente a
competencia (Al).
2) Apoyar informes de gestion (F5)
ante cambios normativos (A2).
3) Fortalecer trabajo en equipo (F1)
para mitigar rotacion (A3).
4) Anticipar requerimientos con
planificacion (F2) frente a
interrupciones (A4).

DA-Estrategias de contingencia:

1) Automatizar procesos (D2, D3)
para reducir sobrecarga ante
exigencias (A2, A3).

2) Crear protocolos formales (D4)
para gestionar imprevistos (A4).

3) Capacitar en metodologias agiles
(D3) para adaptarse a cambios (A5).
4) Redistribuir carga laboral (D5)
para prevenir desgaste (A3).

Nota. Elaboracion propia basada en resultados de la encuesta y cuestionario (2026).

49



2.8 Hallazgos del diagnostico y brechas de gestion identificadas

La primera brecha se evidencia en la falta de capacidad para poner en practica las
actividades planeadas ante requerimientos inesperados del entorno. En comunicacion,
esto se presenta en la interrupcion de las labores programadas debido a demandas urgentes
de diversas areas, lo que fuerza a reorganizar prioridades y perjudica la continuidad de
las actividades programadas. En cuanto a talento humano, el equipo se ve saturado por
una alta carga operativa y pierde tiempo, lo que limita el espacio para las actividades

estratégicas y ralentiza los procesos que ya estaban planificados.

La dificultad para mantener la coherencia entre la planificacion y el desarrollo
cotidiano constituye la segunda brecha. A pesar de que la alineacion con los objetivos
institucionales tiene una valoracion positiva, en la practica no siempre se refleja en
prioridades definidas. Asimismo, la planificacion no es comprendida de manera similar
por todos los miembros, lo cual reduce su aplicacion operacional y provoca disparidades

entre lo que se planifica y lo que se realiza.

Finalmente, la tercera brecha se refiere al sistema de seguimiento y control, en el
cual se detecta la falta de indicadores estandarizados que permitan un monitoreo factible
del rendimiento. Cuando un area tiene herramientas de medicion més avanzadas, pero el
otro no cuenta con indicadores formales, se producen desigualdades en la capacidad de
control. En suma, los mecanismos actuales de seguimiento e informes no garantizan una
vision integral del progreso, lo cual complica la toma de decisiones basadas en evidencia

y debilita la mejora continua.
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3. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE SCRUM Y OKR

En este Capitulo 3 se presenta el disefio y desarrollo de una propuesta de implementacion
de un modelo de gestion orientado a mejorar la planificacion, organizacion, ejecucion y
seguimiento del trabajo en areas administrativas, a partir de las brechas identificadas en
el diagndstico previo. El capitulo expone de manera estructurada como se busca fortalecer
la conexion entre la planificacion estratégica y las actividades operativas mediante ciclos
de trabajo cortos, objetivos claramente definidos y un sistema de seguimiento basado en
indicadores de desempefo. Asimismo, se detallan los elementos fundamentales del
modelo propuesto, incluyendo la definicion de roles dentro del equipo, la organizacién
de los eventos de trabajo, la gestion de los artefactos necesarios para el control de las
actividades y los mecanismos de integracion que permiten asegurar la coherencia entre la
ejecucion diaria y los objetivos establecidos. De igual forma, se desarrollan los objetivos
estratégicos, los resultados clave e indicadores de monitoreo que permiten evaluar el
avance de manera objetiva y sistemadtica, para finalmente presentar los beneficios
esperados de la implementacion, el plan de ejecucion por fases y el andlisis de riesgos y
limitaciones del modelo, lo que en conjunto permite comprender tanto su estructura como
su funcionamiento practico y su aporte a la mejora de la gestion y la toma de decisiones

dentro del contexto organizacional.

3.1 Fundamentacion de la propuesta

Tres debilidades estructurales en la gestion fueron identificadas con base en la
caracterizacion del Capitulo 2 de las areas de Comunicacion y Talento Humano en la
Unidad Educativa Faith Vision. Los datos obtenidos mediante encuestas al personal
administrativo y cuestionarios aplicados a los directores de area revelan que el 78% de
los colaboradores de Talento Humano sefialo la ausencia de indicadores formales de
rendimiento como la principal limitacién operativa; el 65% reportd dificultades de
coordinacion interareas; y el 70% indico que el seguimiento de actividades se realiza de
manera no estandarizada. En el area de Comunicacion, el 60% del personal identifico las
interrupciones por solicitudes urgentes externas como el factor que mas afecta la

planificacion.
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En cuanto al drea de Comunicacion, si bien cuenta con un plan consolidado y con
el empleo de indicadores digitales, enfrenta problemas como la interrupcion habitual de
sus tareas programadas a causa de pedidos urgentes que vienen de otros sectores, los
cuales no siguen un procedimiento formal de gestion. Ademas, se detecté que no existe
un protocolo definido de priorizacion ante solicitudes concurrentes. A través de ambas
areas, se observa una falta de conexion entre la planificacién estratégica, que esta
formalmente articulada con el Plan Operativo Anual (POA), y la implementacion diaria,

la cual ocurre sin un vinculo evidente y continuo con los objetivos institucionales.

En respuesta a esta evaluacion, la propuesta actual sugiere la aplicacion conjunta
de Scrum y OKR como un modelo de gestion para atender especificamente las brechas
detectadas. En este sentido, Scrum ofrece una estructura iterativa que ayuda a estructurar
el trabajo en ciclos de dos semanas. Esto hace mas facil la definicion de compromisos
claros de entrega y la creacion de espacios oficiales que se centran en la revision

sistematica y la mejora continua.

En contraste, los OKR afiaden un aspecto estratégico a la metodologia propuesta,
al fijar objetivos centrados en resultados y acompaiiar estos de indicadores medibles que
posibilitan una evaluacién periodica y objetiva del avance. Por lo tanto, la aplicacion
conjunta de las dos metodologias, que combina el planeamiento estratégico con la
ejecucion operativa de manera continua, constituye una respuesta metodoldgica completa
que necesita la Unidad Educativa Faith Vision para mejorar su gestion y optimizar su

desempefio administrativo.

3.2 Objetivos de la propuesta

La presente propuesta tiene como objetivo la implementacion de un modelo integrado de
gestion en modalidad piloto, basado en la articulacion de las metodologias OKR y Scrum,
aplicado en las areas de Comunicacion y Talento Humano durante el periodo lectivo
2026-2027. Esta fase piloto permitira evaluar su viabilidad, pertinencia y efectividad
dentro del contexto institucional. Su disefio contempla la organizacion del trabajo
mediante sprints quincenales, la definicion de objetivos estratégicos con resultados clave
medibles y la integracion entre la planificacion institucional y la ejecucion operativa. Con
ello, se busca fortalecer la coordinacion interareas, mejorar el seguimiento de actividades
y optimizar la toma de decisiones basada en datos, promoviendo una gestion mas

estructurada, agil y orientada a resultados.
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Para alcanzar este proposito, la propuesta se estructura en cinco objetivos
especificos: (1) adaptar los roles, artefactos y eventos de Scrum a la estructura
organizativa de las areas de Comunicacion y Talento Humano, garantizando su
compatibilidad con los procesos y la jerarquia vigente; (2) disefiar un conjunto de OKR
para cada area, incorporando resultados clave, lineas base, metas y frecuencias de
medicion, de manera que el trabajo operativo se alinee con los objetivos del Plan
Operativo Anual (POA); (3) establecer un sistema integrado de seguimiento y monitoreo
de indicadores que permita generar visibilidad continua sobre el cumplimiento de metas;
(4) desarrollar un plan de implementacién por fases, con actividades, plazos, responsables
y entregables, que facilite la adopcidon progresiva del modelo; y (5) implementar un
programa de capacitacion en Scrum y OKR dirigido al personal de ambas areas, orientado
a asegurar la comprension del modelo, reducir la resistencia al cambio y garantizar su

correcta aplicacion desde el inicio de su ejecucion.

3.3 Modelo de implementacion de Scrum

El modelo de implementacion de Scrum sugerido para Faith Vision mantiene los tres
elementos de esta metodologia: roles, artefactos y eventos. Estos se ajustan a la situacion
organizacional de una entidad educativa privada sin alterar su jerarquia. El eje principal
del modelo es el sprint de dos semanas, que equivale a cerca de 20 ciclos laborales durante
el periodo académico que va desde septiembre de 2026 hasta junio de 2027. Esta duracion
coincide con la frecuencia quincenal de reuniones ya establecida en ambas areas, lo que
favorece la adopcion gradual del enfoque 4gil sin generar cambios significativos en la

dindmica laboral actual.

3.3.1 Definicion de roles en el equipo

El director del area correspondiente asume el rol de Product Owner, por ejemplo, en el
caso de Comunicacion, seria el director de Desarrollo Institucional (DDI) y en el caso de
Talento Humano, seria el director Administrativo Financiero (DAF). La gestion y
asignacion del Product Backlog, la determinacion del Sprint Goal en cada fase, la
verificacion de los productos entregados al final del sprint y la confirmacion de que las
tareas seleccionadas estén alineadas con los OKR vigentes de la zona son algunas de sus
responsabilidades principales. Su dedicacion estimada es de alrededor de dos horas por
cada sprint, que son las juntas para planificar y revisar, lo cual supone un efecto minimo

en su agenda directiva.
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El Scrum Master, a su vez, desempeiia el papel de facilitador del proceso y de
orientador del equipo en la implementacion de las practicas de Scrum. Esta funcidén no
implica autoridad jerarquica, sino que busca garantizar la adecuada realizacion de los
eventos, detectar y manejar obstaculos que puedan obstaculizar el progreso del sprint, y
fomentar que el equipo se autogestione. Un miembro senior de cada area tomara el control
de esta funcion durante la Fase 1 (en septiembre de 2026), y obtendra una capacitacion
especifica de ocho horas antes del comienzo del primer sprint. Ademas de quince minutos
diarios que se dedican a la supervision en el Daily Scrum, su tiempo estimado es cerca de

tres horas por sprint.

Por ultimo, el grupo de trabajo (Developers) estd compuesto por los colaboradores
operativos. En el 4rea de Comunicacion, el equipo se compone de dos individuos a cargo
de la administracion de redes sociales, la elaboracion de contenidos y la coordinacion
comunicacional. El equipo de Talento Humano esta conformado por cuatro expertos que
pertenecen a los sectores de Servicios Externos, Salud y Seguridad Ocupacional (SSO),
Trabajo Social y gestion de personal. Cada equipo se organiza de manera auténoma
durante el sprint, dividiendo las tareas segun sus habilidades y disponibilidad, y
asumiendo de manera colaborativa la responsabilidad por la calidad y la entrega de los
productos. La Tabla 5, que se presenta a continuacion, detalla los roles de Scrum
adaptados al contexto de la unidad educativa. En la misma se especifican las

responsabilidades, funciones y niveles de dedicacion previstos para cada rol.

Tabla 5. Roles de Scrum adaptados al contexto de la institucion

Rol Personal Disponibilidad y Responsabilidad Dedicacion
Scrum competencias estimada
Product  Director del area  Participa en Scrum y Prioriza backlog, 2 h/sprint
Owner  (DDI/DAF) domina el POAy la define Sprint Goal
planificacion. y valida
entregables.
Scrum Coordinador Conoce el area y facilitala  Facilita 3 h/sprint +
Master  designado con coordinacion del equipo. ceremonias y 15 min/dia
formacion en elimina
Scrum impedimentos.
Develop Personal Conocimiento técnico y Ejecuta tareas del ~ Jornada
ers operativo ejecucion directa de sprint y participa completa del
procesos. en ceremonias. sprint

Nota. Elaboracion propia basada en la metodologia OKR y Scrum (2026).
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3.3.2 Organizacion del trabajo mediante sprints

Cada sprint se organiza en cuatro fases sucesivas que estructuran el ciclo de trabajo
quincenal, permitiendo una ejecucion ordenada de las actividades y el seguimiento
continuo de los avances. Estas fases distribuyen el proceso de manera secuencial y ciclica,
asegurando la continuidad entre la planificacion, ejecucion, revision y cierre de cada
iteracion. La duracion de cada una de estas instancias y su organizacion dentro del ciclo

se muestran en la Figura 15.

Figura 15. Propuesta de Ciclo de eventos Scrum
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Nota. Elaboracion propia basada en la metodologia Scrum (2026).

El Sprint Planning tiene lugar al comienzo de cada sprint, y dura cerca de dos
horas. En esta fase, el equipo, liderado por el Product Owner, escoge los elementos mas
importantes del Product Backlog que se llevaran a cabo durante el ciclo y se establece el
Sprint Goal. Este ltimo es un pronunciamiento que define la finalidad estratégica del
sprint en relacidon con uno o varios resultados clave de los OKR. Por ejemplo, en lo que
respecta a la Comunicacion, el proposito durante el Sprint 1 (septiembre de 2026) podria
enfocarse en disefiar e iniciar la campana de bienvenida al afio académico 2026-2027 a
través de diferentes medios como Instagram, Facebook y pagina web, lo cual ayudaria a
ampliar el alcance en las redes sociales. En el area del Talento Humano, durante ese
intervalo de tiempo, la meta puede centrarse en finalizar el proceso de induccion de los
nuevos empleados contratados, garantizando la documentaciébn necesaria y

contribuyendo a cumplir con los plazos establecidos.
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El Daily Scrum se lleva a cabo todos los dias al comienzo de la jornada laboral y
no dura mas de 15 minutos. En esta corta reunion, el equipo organiza y coordina su trabajo
resolviendo tres preguntas fundamentales que posibilitan la planificacion de las
actividades, el seguimiento del progreso y la identificacion de posibles impedimentos:
(Qué hice ayer para contribuir al Sprint Goal? ;Qué haré hoy para avanzar hacia el Sprint
Goal? ;Qué impedimentos tengo que puedan obstaculizar mi avance o el del equipo?
Esta instancia no es un sistema de supervision jerarquica, sino mas bien un espacio de
coordinacion horizontal que posibilita la alineacion de esfuerzos y la identificacion a
tiempo de dificultades. Su implementacion sustituye los mensajes no oficiales y
dispersos, como correos de seguimiento o mensajes por medio de aplicaciones de correo,
lo cual favorece una comunicacion mas eficaz y organizada. Se calcula que su adopcion
constante puede resultar en una reduccion de 60 a 90 minutos por semana para cada

equipo.

El Sprint Review tiene lugar al término de cada sprint y dura cerca de 45 minutos.
En este momento, el equipo le muestra al Product Owner los entregables finalizados. Este
ultimo los valida basandose en la Definicion de Terminado que se establecio
anteriormente. Ademas, se evalta el progreso de los resultados clave relacionados con el
sprint y se actualiza la lista de productos en funcidon de lo aprendido. Esta practica
posibilita que las reuniones de seguimiento previamente existentes sean organizadas con
un enfoque orientado a una logica de rendicién de cuentas fundamentada en resultados

cuantificables.

Finalmente, la retrospectiva del sprint se realiza al término de cada ciclo, con una
duracion aproximada de 60 minutos, y tiene como propoésito evaluar el proceso de trabajo
del equipo. En este espacio, los miembros reflexionan sobre los aspectos que funcionaron
adecuadamente, aquellos que requieren mejora y las acciones concretas que se
implementaran en el siguiente sprint. Esta instancia refuerza la mejora continua como una
practica sistematica dentro del equipo. En el caso del area de Talento Humano, donde el
diagnéstico evidenciod diferencias en los métodos de seguimiento entre sus integrantes, la
retrospectiva se consolida como un mecanismo para la estandarizacion progresiva de las
practicas. A lo largo del afo lectivo se llevaran a cabo aproximadamente 20 retrospectivas,
las cuales contribuiran a mejorar la organizacion del trabajo, optimizar la coordinacion

del equipo y generar un registro documentado de los procesos de mejora continua.
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3.3.3 Gestion de actividades y resultados

El Product Owner es el responsable de administrar el Product Backlog, que es la relacion
ordenada de todo el trabajo posible por cada area. Con respecto al area de Comunicacion,
abarca el manejo de canales digitales, la produccion de contenidos, las campaiias
digitales, la mejora de procesos y la atencion a requerimientos provenientes de otras areas.
En cuanto a Talento Humano, incluye procesos de seleccion y onboarding, asi como
planes de formacion, registros de Seguridad y Salud Ocupacional (SSO), casos activos de
trabajo social, gestion de convenios con servicios externos y actividades vinculadas con
el cumplimiento normativo. El Product Owner refina este backlog una vez en cada sprint,
por medio de una sesion que se estima dura 60 minutos, priorizando principalmente los

OKR vigentes.

El Sprint Backlog se maneja visualmente a través de un tablero Kanban digital,
que estd estructurado en cuatro columnas que representan el estado de las tareas:
Elemento del Backlog, En curso, En revision y Terminado. Se sugiere usar Microsoft
Planner para implementarlo. Esta herramienta forma parte de la suite Microsoft 365, que
ya es utilizada por la institucion, lo que posibilita su adopcidn sin incurrir en gastos extra
y con un tiempo estimado de cuatro horas para la configuracion inicial. Como alternativa,
se considera el uso de Miro, cuya interfaz presenta caracteristicas funcionalmente

similares.

Por 1ultimo, los estdndares que un entregable tiene que cumplir para ser
considerado completo son determinados por la Definiciéon de Terminado (DoD). En el
area de comunicacion, se considera que un componente esta terminado cuando ha sido
avalada por el Product Owner, cumple los criterios graficos de identidad, se ha difundido
por el canal correspondiente y tiene constancia documentada de su difusion. En el caso
del Talento Humano, se entiende que un proceso de onboarding ha concluido cuando el
trabajador ha firmado el acta de induccion, tiene todos los accesos a la institucion
activados, ha terminado la capacitacion inicial y su expediente digital esta correctamente

actualizado.

En la Tabla 6 se describen los principales artefactos de Scrum, junto con su

aplicacion diferenciada en las areas analizadas.
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Tabla 6. Descripcion y aplicacion de los artefactos de Scrum en la institucion

Artefacto Descripcion Aplicacion Aplicacion
Comunicacion Talento Humano
Product Lista priorizada por OKR de =~ Campafias, contenidos, =~ Onboarding,
Backlog todo el trabajo potencial del  solicitudes de areas, capacitaciones,
area. mejoras de proceso. SSO, Trabajo
Social, servicios
externos.
Sprint Tareas seleccionadas parael  Tablero en Microsoft Tablero con
Backlog sprint + plan de ejecucion en  Planner o Miro con 4 columnas por
tablero Kanban. columnas. subarea (SSO,
Trabajo Social,
Servicios Ext.).
Incremento  Entregable del sprint que Pieza publicada, Proceso
+ DoD cumple los criterios de aprobada y con completado con
calidad acordados. evidencia documentada  acta firmada y
de difusion. expediente digital

actualizado.

Nota. Elaboracion propia basada en la metodologia OKR (2026).

3.4 Implementacion de OKR

El modelo OKR se implementa en dos niveles jerarquicos que aseguran la alineacion

vertical entre la estrategia institucional y la operacion diaria de cada area. En el nivel

superior, los OKR institucionales son definidos anualmente por la Rectoria y orientan el

direccionamiento estratégico del periodo. En el nivel de area, los OKR operativos son

establecidos de manera trimestral por cada equipo, en coherencia con los objetivos

institucionales. La Figura 16 muestra este esquema en cascada, la cual permite vincular

el Plan Operativo Anual (POA) con las actividades ejecutadas en cada sprint.

Figura 16. Integracion del POA, OKR y sprints.

/ POA / Proyecto de Direccién Institucional
K (Lo que la institucion quiere lograr en el afio)

(Los objetivos grandes del drea para ese aiio)

C OKR Estratégicos del Area (Anual) )

Resultados Clave — KR (Trimestral)

| (Las métricas concretas que miden si se esta avanzando, revisadas J
\

ANy cada 2 mesas) _//

Sprint Goal (Quincenal)
(El objetivo especifico de cada sprint de 2 semanas)

(Tareas del Sprint Backlog (Diario)\
{

Las tareas concretas cue el equipo hace cada
dia)

Nota. Elaboracion propia basada en la metodologia OKR y Scrum (2026).
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3.4.1 Definicion de objetivos estratégicos

Los cuatro objetivos estratégicos propuestos para el afio lectivo 2026-2027 se derivan
directamente de las brechas identificadas en el diagnostico y de las prioridades
establecidas en el Plan Operativo Anual (POA). En el area de Comunicacion, el primer
objetivo (OBJ 1) se orienta a consolidar el posicionamiento digital y presencial de la
Unidad Educativa Particular Faith Vision, con el proposito de ampliar el alcance
institucional e incrementar la satisfaccion de la comunidad educativa. El segundo objetivo
(OBJ 2) busca optimizar la gestion operativa del area, reduciendo los tiempos de respuesta
y minimizando las interrupciones no planificadas. Por su parte, en el area de Talento
Humano, el tercer objetivo (OBJ 3) se enfoca en profesionalizar la gestion del ciclo de
vida del colaborador mediante procesos estandarizados, medibles y orientados al
bienestar del personal. Finalmente, el cuarto objetivo (OBJ 4) plantea consolidar el
cumplimiento normativo y garantizar la cobertura efectiva de los servicios de Seguridad

y Salud Ocupacional (SSO), Trabajo Social y Servicios Externos

3.4.2 Establecimiento de resultados clave

Los Resultados Clave (KR) se definen como indicadores especificos, cuantificables y
delimitados en el tiempo. Para cada uno de ellos se establece una linea base, obtenida a
partir del diagndstico realizado, asi como una meta para el periodo y un responsable
directo de su cumplimiento. El nivel de logro esperado se sitia entre el 60% y el 70% de
la meta propuesta, lo que permite asegurar un grado adecuado de ambicion en los
objetivos, promoviendo su cardcter retador y movilizador dentro de la gestion

organizacional.

La Tabla 7 presenta los OKR propuestos para el area de Comunicacién, en los
cuales se detallan los objetivos, los resultados clave asociados, sus respectivos
indicadores de medicion y la linea base diagnostica. Esta informacion establece un punto
de partida para el seguimiento del desempefio del area, orientando las acciones hacia la
mejora de la gestion informativa, el fortalecimiento de los canales de comunicacion
interna y la optimizacion de los flujos de informacion dentro de la institucion. De esta
manera, los OKR planteados facilitan la evaluacion del avance de manera objetiva y

alineada a los resultados esperados.
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Tabla 7. OKR del Area de Comunicacion

Resultado clave (KR) Item Linea Meta Frecuencia Responsable
base
OBJ 1: Consolidar el posicionamiento digital y presencial.
KR1.1 Alcance Personas 1.200 3.000  Mensual Equipo
organico promedio por  alcanzadas / Comunicacion
publicacion en redes publicacion
sociales.
KR1.2 Indice de % satisfaccion  52% 72% Semestral ~ Product Owner
satisfaccion de la (encuesta)
comunidad con la
comunicacion
institucional.
KR1.3 Plan de N.° planes 0 2 /afio Semestral  Product Owner
comunicacion aprobados
semestral publicado y
socializado.
OBJ 2: Optimizar la gestion operativa del drea de Comunicacion.
KR2.1 Tiempo Horas 72 h <24h Quincenal  Scrum Master
promedio de respuesta  promedio de
a solicitudes internas. respuesta
KR2.2 Tasa de apertura % tasa de 40% 65% Mensual Equipo
del boletin digital apertura Comunicacion
interno.
KR2.3 Publicaciones N.° — >4 Mensual Equipo
mensuales conformes y  publicaciones Comunicacion
libres de errores. conformes /
mes

Nota. Elaboracion propia con base en el diagnostico organizacional de Faith Vision
(2026).

La Tabla 8, por su parte, presenta los OKR correspondientes al area de Talento
Humano, donde se especifican los objetivos, los resultados clave, los indicadores de
medicion y la linea base diagndstica utilizada como referencia inicial. Estos OKR estan
enfocados en fortalecer la gestion del personal, mejorar la eficiencia de los procesos
administrativos internos y promover una mayor organizacion en las actividades del area.
Es importante destacar que las lineas base fueron obtenidas a partir de encuestas y
cuestionarios aplicados al personal de ambas areas, lo que permite sustentar los

indicadores en informacidn real del diagndstico institucional.

60



Tabla 8. OKR del Area de Talento Humano

Resultado clave
(KR)

Linea Meta

base

Item

Frecuencia

Responsable

OBJ 3: Profesionalizar la gestion del ciclo de vida del colaborador.

KR3.1 Tiempo Dias habiles 15 dias 7 dias Por proceso  Analista TH
promedio del por proceso

proceso de

induccion de

nuevos

colaboradores.

KR3.2 % 45% 90% Semestral Product
Porcentaje del colaboradores Owner
personal con evaluados

evaluacion de

desempefio

completada.

KR3.3 N.° — >8/aflo  Mensual Equipo TH
Capacitaciones capacitaciones

ejecutadas del realizadas

plan anual de

formacion.

KR3.4 Indice de % satisfaccion ~ 58% 78% Semestral Product
satisfaccion (clima Owner
laboral del organizacional)

personal

administrativo.

OBJ 4: Consolidar cumplimiento normativo y cobertura de bienestar institucional.
KR4.1 N.°incidentes 6 <2 Mensual Analista SSO
Incidentes por periodo
laborales
registrados por
SSO en el
periodo
académico.

KR4.2 % casos con 60% 90% Mensual Trabajadora
Porcentaje de cierre oportuno Social
casos de Trabajo

Social cerrados

dentro del plazo.

KR4.3 % de requisitos — 100% Semestral Analista SSO
Cumplimiento cumplidos

del Plan de SSO

ante el

Ministerio de

Trabajo.

KR4.4 N.° convenios 3 5 Trimestral Analista
Convenios de vigentes Servicios
servicios Externos.

externos activos
y operativos.

Nota. Elaboracion propia con base en el diagnostico organizacional de Faith Vision

(2026).
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3.4.3 Monitoreo de indicadores

El sistema de monitoreo propuesto se estructura en cuatro niveles de frecuencia alineados
con la cadencia del sprint, lo que permite un seguimiento continuo y sistematico, en
contraste con la practica actual de revisiones irregulares. A nivel semanal, cada
responsable de KR actualiza su avance en el Dashboard mediante el sistema de seméaforo;
a nivel quincenal, la Sprint Review consolida resultados y orienta la priorizacion del
siguiente ciclo; a nivel mensual, el Product Owner presenta un reporte OKR sintético a
la Direccidn; y a nivel trimestral, se realiza una evaluacion integral en escala de 0.0 a 1.0

para definir la continuidad o ajuste de los KR.

Este disefio responde directamente a las brechas identificadas en el diagnostico
organizacional, donde se evidencio la ausencia de indicadores formales actualizados de
manera periodica y la dependencia de informes narrativos sin criterios de medicion
estandarizados para la toma de decisiones. En la Figura 17 se puede observar un panel de
control interactivo para el monitoreo de los resultados clave (KR) en las areas de
Comunicacion y Talento Humano. Mediante el porcentaje de cumplimiento y el sistema
de semaforo, el Dashboard permite visualizar el avance, identificar desviaciones y
detectar puntos criticos, ademas de actualizar automaticamente graficos e indicadores a

partir de la edicion directa de los datos.

Figura 17. Dashboard de monitoreo de OKR con sistema de semaforo

Ares de Gormunicacign 081150812

Mleence argénico pramedia par publiesian en redes

KR1.1 MAs 1200 oo | oo | k3 @ Varde
sagieles L J
Inclice de zerisfeccian de la camunided 2an le
KR1.2 ] o INCR B 72 ( 58 | £ ® Roja
camunicesian instirucionel
KR1.3  Plen de camunicesian semestral publiceda v sacislzeda MAS o 2 [ 1 | Y Amarills
KR2.1  Tiempa pramedia de respuests s salicitudes intarnas MEWDS 72 24 [ a8 | 1% & Verds
KR2.2  Tesade sperturadel boletin cigital interna INCR 4D 65 ( 51 | a4 Amerilla
KR2.3  Publicacianes mensusles canfarmes v libres de arraras MAS o 4 ( 3 | Tak @ Varde
Area deTalenta Humane  oBI35081a
Tiempa pramadia del pracasa de induccian de nuavas )
KR3.1 MENOS B 7 ( 1 | as Amerillo
calabaredares L J
Parcantsje el parsanel con avelussian de desempaia IS 1
KR3.2 CR 45 a0 [ 85 | aa Amarilla
camplerecs L J
kR3.a  Cepesitesianes ejecutedss del plan enusl de farmesian MAS o & ( I | 78  Verdo
kR3.a  Indice de sstisfeacian lebarel dal persanel edministrativa INGR 58 7= ( &1 | 1% & Rojo
Ingidantes lsbarsles registradas par 550 en el pariada IS 1
KR4.1 ] MENOS & 2 [ 3 | 8% ® Verde
scedémiza L J
Parcantsje d cezas de Trabeja Sazisl carredas denrra del ( 1
KRa.2 NeR 6D a0 ( 72 | 2 Amerillo

plaza

KR4.3  Cumplimiento del Plen de 550 ante el Ministerio de Trebel  MAS. o o ( E5 | 55% Al

KR4.4  Comvenios de servicias SXTEINGs ECHias Y OPEIECNES MAS 3 5 [ 4 | e ® Verds

B T R D D R B P PO s T .
Nota. Elaboracion propia (2026).
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Por su parte, en la Figura 18 se observa una vista consolidada del desempefio del
sistema OKR, donde se integran métricas globales como el porcentaje de cumplimiento
total, la distribuciéon de los KR segin el semaforo y el andlisis por areas mediante
representaciones graficas. Esta visualizacion facilita una comprension general del
rendimiento organizacional y permite comparar el avance entre areas, apoyando asi la

toma de decisiones estratégicas.

Figura 18. Desempeno del Sistema OKR
Resumen General del Sistema OKR

L 2KR onestado sritica (rojal: KRL2 —Indlce de satisfaccion de In comun

e Intiorsi el (15%) — Raquieran Sprint Rtronpactive inmediata

14 6 6 0.56 S3

L

Distribucién semétora Ausnce por cbjetive Comunicacian vs Talento Humano

Ayvance de todos los KR

10
o
60
408
& @ @ @

Nota. Elaboracion propia (2026).

o

Cabe destacar que el sistema permite mantener un registro historico del avance de
los KR a lo largo de los distintos sprints, mediante la generacion de reportes descargables
desde la misma aplicacion. Esto facilita el anélisis de tendencias y la evaluacion del
desempefio en el tiempo. Esta informacion resulta util para identificar patrones de
cumplimiento, ajustar metas de manera mas realista y sustentar la toma de decisiones

estratégicas con base en datos acumulados.

El modulo de OKR Completo, evidenciado en el Figura 19, organiza de manera
jerarquica los cuatro objetivos estratégicos junto con sus resultados clave asociados,
mostrando para cada uno su porcentaje de avance, barra de progreso, estado segun el
sistema de semaforo y el o los responsables asignados. Esta vista permite al Product
Owner analizar los indicadores en orden de prioridad, desde los mas criticos en rojo hasta

los que presentan un avance adecuado en verde, facilitando la toma de decisiones para la
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planificacion del Product Backlog del siguiente sprint en funcion del impacto estratégico

de cada tarea y del estado real de cumplimiento.

Al visualizar de forma simultanea los 14 KR con informacion actualizada, el
modulo asegura un seguimiento continuo y estructurado de los indicadores, evitando que
alguno quede fuera del control del equipo. Esto permite mantener una atencion constante
sobre los puntos criticos, mejorar la organizacion del trabajo y fortalecer la alineacion

entre las actividades operativas del sprint y los objetivos estratégicos definidos.

Figura 19. Priorizacion Estratégica del Backlog

OKR e Indicadores

KR2 — Tiempo promedio ds
FespULaTS & solleMUdes INTRrmas

KR2:2 — Tasa de speruradel oletin  com
dignal rema

KR1.3 — Plan ds comunicacién
ssmastral pubiksads y Socisizade

K11 Aleancs orginizo promadio  con K12 — Indice de satisfaccién dela  com

por publicaciEn en redes sockies somunidad £on (8 comunicaciin
nstrucionl

N o

— 0%

82 58 72

KR4 — Incidantes laborales
registradas par S50 en ¢l periods
scadémice

KR4.2 — Porcentaje de casos de
Trabajo Socksl carradas dentrs dal
piaze

KRA3 — Cumplimianto del Plan ds
S50 ants & Minkszaris de Trabso

KR4.4 — Convanios de servicios
SXTEMas ACTIOR ¥ OpRratNOS

L] 55 10 3 4 5

Nota. Elaboracion propia (2026).

Se ejemplifica la seccion de Evaluacion Trimestral en la Figura 20 la cual
constituye el mecanismo de cierre del ciclo OKR, al valorar el desempefio de cada uno
de los 14 resultados clave mediante una escala de 0.0 a 1.0. En funcion de la puntuacion
obtenida, los KR se clasifican en cuatro categorias: insuficiente (menos de 0.40), en
desarrollo (0.40-0.59), 6ptimo (0.60—0.70) y excepcional (mayor a 0.70). Con base en
esta evaluacion, el sistema genera automaticamente una recomendacion para el siguiente
trimestre: mantener, ajustar o reemplazar el KR, segiin su nivel de cumplimiento y
pertinencia. Asimismo, el moédulo incluye un espacio para registrar los aprendizajes

obtenidos, permitiendo documentar las causas del desempefio y las decisiones adoptadas.
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Para la Unidad Educativa Faith Vision, este proceso representa un cambio
significativo en la gestion institucional, ya que introduce una evaluacion basada en
indicadores medibles y comparables en el tiempo. Al cierre del primer trimestre, el equipo
directivo contard con informacién objetiva y sistematizada sobre el desempefio de las
areas, lo que permitira sustituir las revisiones descriptivas por analisis fundamentados en
datos. De este modo, se fortalece la toma de decisiones y se sientan las bases para una

gestion contintia orientada a resultados.

Figura 20. Analisis Trimestral del Cumplimiento

Calificacian per KR (0.0-1.0) Decisiones T

.
B

R
&

at ot oot ot
B

KRL.L Alcance organico promedio por publicacion en redes sociakes 2om 0.70 - - - 0.7¢ 4 Mantanar

L.z Indice la comunidad conla <o 0.30 - - - .30 X Rosmplazar

KRL.3 Plan de comunicecibn semestral publicade y socizlizade com 0.50 - - - .50 . Ajuetar

KRz.1 Tiempo promedio de respuesta s sol citudes intemas com 0.7L - - - 0.71 4 Mantensr

rrz.2 Tasa de apertura del boletin digital interno cou 0.44 - - - 0.44 i Ajustar

kR2.3 Publicaciones mensuales conformes y ibres de errores com 2.75 - - - 2.75 4 Mananar

KRa.L Tiempo promedio del procesa de indussibn de nusvos colsboradores ™ 0.62 - - - 0.82 s Ajustar

rRz.2 Porcertaje el personal con evaluacion de desempenc completada ™ 0.44 - - - 0.44 & Ajuetar

rRz.2 Capacitaciones ejectradas del plan anual de formacion L 0.75 - - - 0.75 4 Mantanar

KR4 Indice de satisfaccién laboral del personal administrative ™ 2.15 - - - 0.15 X Resmplezar

ka1 Incidentes laborales registrados por 830 en el periodo académico ™ 0.75 - - - ©.75 [ Mantensr

rRa.2 Forcertje de casos de Trabajo Social cetrados dentro del plazo ™ 0.40 - - - 0.40 . Ajustar

Nota. Elaboracion propia (2026).

Finalmente, la Figura 21 permite observar de manera general el estado de las areas
de Comunicaciéon y Talento Humano a partir de variables como la planificacion
estructurada, el uso de indicadores formales, la coordinacion interareas, el conocimiento
de metodologias agiles y la apertura a ciclos cortos. Estas dimensiones facilitan
comprender como esta organizada cada area y el nivel de desarrollo que presentan en su

gestion.

Para complementar este analisis, se incluyen recursos visuales como el radar
comparativo y la distribucion de resultados clave (KR) por estado en cada area, lo que
permite identificar de forma rapida las diferencias y los puntos en comun. De esta manera,
se obtiene una lectura clara y ordenada de la situacion actual, que sirve como base para

orientar las decisiones y la propuesta planteada.
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Figura 21. Analisis Comparativo entre Areas

Gumpﬂ.r:lriﬁn entre Areas

Radar eomparative KR por estado por srea

omunicacion

Aperturs clelos cortos 7 Alea (4.38/5) 7 Alea (4.38/5) Nin

Nota. Elaboracion propia (2026).

3.5 Integracion de Scrum y OKR en la gestion del area

El eje del modelo sugerido es la combinacion de Scrum y OKR. Tanto los OKR como el

Scrum funcionan en niveles que se complementan: mientras que los primeros estan en el

nivel estratégico, los segundos estan en el nivel tactico-operativo. Cinco mecanismos

aseguran que cada sprint aporte de manera directa, trazable y verificable al cumplimiento

de las metas del area, fortaleciendo la coherencia entre la ejecucion operativa y los

objetivos estratégicos establecidos, como se expone en la Figura 22.

Figura 22. Diagrama esquematico de Integracion

Definicion de OKR - Nivel Estratégico
Drireccign y Praduct Cwner establecen objetivos y KR trimestrales
Planificacion del Sprint
= Priorizacion del Product Backlog segin KR
¢ Definicion del Sprint Goal alineado a los KR

!

4 Ejecucion del Sprint (10 dias habiles)
¢ Desarrollo de tareas
O Daily Scrum para seguimiento diario

!

Seguimiento de KR
Actualizacicn semanal del avance (%)
Aplicacian de sistema de semafara (verde, amarillo y roja) Y

!

Evaluacion y Mejora Continua N
+ Sprint Review (avance de KR)
+ Sprint Retrospective (mejoras del proceso)
* Evaluacidntrimestral de CKR Y,

!

(" Retroalimentacién
\: Ajuste de OKR y planificacian del siguiente ciclo

Y

.

Nota. Elaboracion propia (2026).
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3.5.1 Mecanismos de alineacion estratégica

La integracion entre Scrum y OKR inicia con la forma en que se estructura el trabajo
desde la planificacion. El Product Owner organiza el Product Backlog tomando los OKR
como criterio central de priorizacion, lo que permite que las iniciativas vinculadas a
resultados clave (KR) en estado rojo o amarillo tengan mayor relevancia frente a
actividades operativas o administrativas, incluso cuando estas se perciban como urgentes.
En este mismo nivel de planificacion, el Sprint Goal se define de manera explicita y se
vincula directamente a uno o varios KR, asegurando que cada sprint tenga un propdsito
claramente alineado con los objetivos estratégicos. Adicionalmente, los OKR trimestrales
funcionan como el marco general que orienta toda la secuencia de sprints, evitando que
la ejecucion se desvie de las metas institucionales y garantizando coherencia entre la

planificacion tactica y la estrategia organizacional.

Durante la ejecucion y el seguimiento del trabajo se consolida el segundo nivel de
integracion. En la Sprint Review, el equipo actualiza el porcentaje de avance de los KR
asociados a las tareas ejecutadas, lo que permite visualizar de manera continua y
cuantificable como el trabajo del sprint se traduce en progreso real hacia los objetivos
estratégicos. Este mecanismo no solo facilita el monitoreo del desempeio, sino que
también fortalece la toma de decisiones basada en evidencia, al permitir una lectura
constante del avance de los resultados clave sin depender de evaluaciones periddicas

extensas.

Finalmente, el sistema se completa con un enfoque de retroalimentacion y mejora
continua. Cuando un KR presenta desviaciones significativas o se encuentra en estado
critico, la Retrospectiva del sprint incorpora un analisis especifico para identificar las
causas del problema y definir acciones correctivas concretas. Estas acciones se formalizan
como compromisos para el siguiente sprint, asegurando su seguimiento y ejecucion. De
esta manera, el proceso cierra un ciclo continuo de identificacion, analisis, intervencion
y mejora, en el que los OKR no solo cumplen una funcion de planificacion estratégica,

sino también de guia activa para la evolucion constante del desempefio del equipo.

67



La Tabla 9 muestra el flujo de integracion entre Scrum y OKR como un sistema
articulado de seguimiento en distintos momentos del tiempo, que va desde el inicio del
trimestre hasta su cierre. Se evidencia como los eventos de Scrum se conectan con
acciones especificas de gestion de OKR, permitiendo que el avance de los KR se

monitoree de forma progresiva sin interrumpir la dindmica operativa del equipo.

Tabla 9. Flujo de integracion operativa entre ciclos Scrum e intervalo OKR

Momento Evento Accion OKR asociada Responsable
Serum

Inicio de trimestre — Definicion y socializacion de OKR ~ Direccion +
trimestrales; publicacion en tablero ~ Product Owner
digital.

Inicio de sprint Sprint Seleccion de tareas del backlog Product Owner +

(quincenal) Planning alineadas a KR; Sprint Goal con Equipo
referencia explicita al KR.

Durante el sprint  Daily Scrum  Deteccion de bloqueos que afecten Scrum Master +

(diario) KR; actualizacion del tablero Equipo
Kanban.

Cada viernes — Actualizacion de % de avance de Duetfio del KR
cada KR; aplicacion del seméforo
verde / amarillo / rojo.

Fin de sprint Sprint Presentacion de entregables; Product Owner +

(quincenal) Review actualizacion consolidada de KR Equipo
vinculados al sprint.

Fin de sprint Sprint Analisis de KR en riesgo; acciones Scrum Master +

(quincenal) Retrospective  correctivas como compromisos del Equipo
siguiente sprint.

Mensual — Reporte OKR Mensual de una Product Owner

pagina presentado por el Product
Owner a la Direccion.

Fin de trimestre

Evaluacion integral de OKR
(puntuacion 0.0-1.0); decision de
renovar, ajustar o escalar objetivos.

Direccion +
Product Owner

Nota. Elaboracion propia (2026).

De igual manera, se observa que cada evento cumple una funcion complementaria
dentro del sistema: la planificacion alinea el trabajo con los KR, la ejecucion diaria
permite identificar bloqueos, y las revisiones periddicas consolidan el avance y las
acciones correctivas. De este modo, la integracion no es puntual, sino continua y

estructurada a lo largo de todo el ciclo de trabajo.
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El médulo de Cronograma presentado en la Figura 23 constituye el componente
central de planificacion temporal del Dashboard Scrum-OKR, ya que integra en una sola
visualizacion los veinte sprints quincenales y los cuatro ciclos OKR que conforman el
afio lectivo 2026-2027. Esta representacion permite observar la secuencia de trabajo a lo
largo de todo el periodo académico, mostrando como cada sprint se encuentra alineado
con un trimestre estratégico especifico. Asimismo, el cronograma incorpora los
principales eventos de Scrum, incluyendo los Daily Scrum, las Sprint Reviews y las
Retrospectivas, los cuales actian como mecanismos permanentes de seguimiento,
evaluacion y mejora continua. La integracion de estos eventos con los ciclos OKR facilita
la actualizacion periodica de los Key Results y fortalece la conexion entre las actividades

operativas y los objetivos estratégicos institucionales.

La estructura temporal reflejada en el cronograma garantiza que cada ciclo OKR
disponga de multiples iteraciones antes de su evaluacion trimestral, permitiendo al equipo
monitorear avances, identificar desviaciones y aplicar ajustes de manera oportuna. En este
sentido, las Sprint Reviews funcionan como espacios para revisar el progreso alcanzado
en los KR, mientras que las Retrospectivas permiten analizar dificultades, identificar
oportunidades de mejora y definir acciones correctivas para los siguientes ciclos de
trabajo. De esta manera, el modelo promueve una gestion dindmica basada en la
inspeccion y adaptacion continua, evitando que la evaluacion de resultados se limite

unicamente al cierre de cada trimestre.

Adicionalmente, se incorpora una seccion de responsables y entregables por
sprint, donde se detallan el periodo de ejecucion, el Sprint Goal, el responsable principal,
el equipo participante y los productos esperados en cada iteracion. Esta informacion
permite evidenciar como los objetivos estratégicos se traducen en actividades concretas
asignadas a las areas de Comunicacion, Talento Humano, Seguridad y Salud Ocupacional
y Direccion, garantizando claridad en las responsabilidades y trazabilidad en los
resultados. Para los miembros de la organizacion, esta funcionalidad proporciona una
vision integral del afio lectivo, facilitando la planificacion del trabajo, la coordinacion
entre equipos y el seguimiento oportuno de los compromisos asumidos, aspectos que
contribuyen a reducir la incertidumbre y mejorar la gestion del tiempo identificada en el

diagnostico institucional.
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Figura 23. Cronograma de Implementacion
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Nota. Elaboracion propia (2026).

3.6 Beneficios esperados de la implementacion

La implementacion del modelo integrado proyecta beneficios tanto cuantitativos como
cualitativos en siete dimensiones clave de la gestion organizacional. Estas estimaciones
se derivan directamente de los resultados del diagndstico, las metas establecidas en los
OKR y los parametros definidos en el modelo propuesto, y son coherentes con los rangos
de mejora documentados en experiencias similares de implementacion de metodologias

agiles en organizaciones de servicios (Serrador & Pinto, 2015).

3.6.1 Organizacion del trabajo

La estructuracion de las actividades en sprints quincenales, acompafiados de Sprint Goals
explicitos, sustituye la dindmica reactiva actual por un esquema de trabajo predecible,
planificado y orientado a resultados. La priorizacion del Product Backlog basada en OKR

permitird reducir en aproximadamente un 40% el tiempo que los colaboradores destinan
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a decidir qué tarea ejecutar, al eliminar la ambigiiedad en la asignacion de prioridades.
Asimismo, la implementacion de una Definicion de Terminado contribuira a estandarizar
la calidad de los entregables, disminuyendo la necesidad de revisiones posteriores y

reduciendo los reprocesos.

3.6.2 Seguimiento y control

El sistema de monitoreo, basado en actualizaciones semanales y semadaforos de
desempefio, transforma un seguimiento actualmente heterogéneo en un proceso
estructurado, uniforme y continuo. Mientras que en el diagndstico se evidencié la
inexistencia de indicadores formales en el area de Talento Humano, se proyecta que, con
la implementacion del modelo, el 100% de los Key Results contard con actualizaciones

semanales documentadas, fortaleciendo la trazabilidad y el control de la gestion.

3.6.3 Alineacion estratégica

La jerarquia de los OKR establece una conexion directa entre el Plan Operativo Anual
(POA) institucional y las actividades diarias del equipo. Se espera que, al finalizar el
primer trimestre de implementacion, el 100% de los Sprint Goals se encuentren
formalmente vinculados a un KR activo, en contraste con la ausencia actual de
vinculacion entre tareas operativas e indicadores estratégicos. Esta alineacion sera

verificable mediante el registro sistematico de los Sprint Goals en el tablero digital.

3.6.4 Comunicacion interareas

La formalizacion del Product Backlog como Unico canal de ingreso de solicitudes elimina
las vias informales que actualmente generan interrupciones y desorganizacion. Bajo este
esquema, toda solicitud externa es evaluada y priorizada por el Product Owner en funcién
de su contribucion a los OKR. Se estima una reduccion del 50% en las interrupciones
durante los sprints a partir del segundo trimestre, con mejoras progresivas conforme las

demas areas adopten el proceso formal de gestion de requerimientos.

3.6.5 Productividad

La implementacién del Daily Scrum, con una duracién maxima de quince minutos,
reemplaza los intercambios informales de coordinacién, como mensajes dispersos en
aplicaciones de mensajeria o correos electronicos. Esto permitira ahorrar entre 60 y 90
minutos semanales por equipo, tiempo que podra ser redirigido a actividades de mayor

valor. Adicionalmente, la definicion de entregas quincenales introduce un efecto de
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compromiso temporal que incrementa la proporcion de tareas finalizadas respecto a

aquellas iniciadas sin concluir.

3.6.6 Toma de decisiones

El Reporte OKR mensual y el Dashboard de semaforos proporcionan a la direccién
informacion actualizada, objetiva y de facil interpretacion sobre el desempefio de las
areas. Se proyecta una reduccion del 30% en el tiempo destinado al monitoreo directivo,
al focalizar la atencidon en los KR con alertas en lugar de revisar informes extensos.
Paralelamente, el equipo operativo mejora su capacidad de toma de decisiones autébnoma,

al contar con criterios claros de priorizacion alineados con los OKR.

3.6.7 Mejora continua y cultura organizacional

La institucionalizacién de retrospectivas quincenales, con aproximadamente 20 ciclos
anuales, consolida la mejora continua como una practica sistematica dentro de la
organizacion. Con la implementacion del modelo, el ciclo de deteccion, andlisis y accion
se ejecuta en cada sprint, fortaleciendo una cultura organizacional basada en la
transparencia, la inspeccion y la adaptacion. Los beneficios esperados con indicadores se

observa en la Tabla 10

Tabla 10. Beneficios esperados con indicadores

Dimension Beneficio cuantificable Indicador de verificacion  Plazo estimado
Organizacion Reduccion del 40% del % tareas completadas vs. ler trimestre
del trabajo tiempo de priorizacién y  iniciadas por sprint.

eliminacién de tareas sin

DoD
Seguimiento y 100% de KR con N.° KR actualizados / N.° Desde Sprint 1
control actualizacion semanal KR totales por semana.

(vs. 0% actual)
Alineacion 100% de Sprint Goals % Sprint Goals con Desde Sprint 1
estratégica vinculados a KR activos  referencia a KR

documentada.

Comunicacion Reduccion del 50% de N.° solicitudes urgentes 2do trimestre
interareas interrupciones no fuera del proceso / sprint.

planificadas
Productividad Ahorro de 60-90 N.° reuniones no ler trimestre

min/semana por equipo  planificadas por sprint.
Toma de Reporte OKR mensual y  N.° informes entregados Desde mes 2
decisiones 30% menos tiempo de puntualmente / total

monitoreo esperado.
Mejora continua 20 retrospectivas N.° retrospectivas Todo el afio

anuales y >1 mejora por  realizadas; % acciones

sprint cumplidas en sprint

siguiente.

Nota. Elaboracion propia (2026).
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3.7 Plan de implementacion por fases

La implementacion del modelo se organiza en cuatro fases progresivas, disefiadas para
facilitar una adopcidn gradual, estructurada y sostenible a lo largo del afio lectivo 2026-
2027. Cada fase contempla actividades especificas, plazos definidos y responsables
claramente asignados, lo que permite no solo guiar el proceso de implementacion, sino
también monitorear su avance de manera sistematica, tratandolo como un proyecto

institucional en si mismo. Las fases estan estructuradas dentro de la Tabla 11.

Tabla 11. Plan de implementacion por fases para el Afio lectivo 2026-2027

Fase Periodo Actividades principales Responsable Sprints
Fase 1 Sep 2026 Capacitacion en Scrum y Scrum Masters —
Preparacion OKR, designacion de roles, + Direccion

configuracion de Planner,
definicion de OKR y backlog

inicial.
Fase 2 Oct—-Nov Ejecucion de Sprints 1-2, Scrum Master  1-2
Lanzamiento 2026 ceremonias Scrum, primer + Product
piloto seguimiento de KR y ajustes Owner
del modelo.
Fase 3 Dic 26-Feb  Sprints 3—10, OKR Equipos de 3-10
Consolidacion 27 trimestrales, reportes area
mensuales y mejoras
continuas.
Fase 4 Mejora Mar—Jun Sprints 11-20, evaluacion Equipos + 11-20
continua 2027 anual OKR, informe de Product
lecciones aprendidas y Owners +
planificacidn siguiente ciclo. Direccidn

Nota. Elaboracion propia (2026).

El modulo de acciones correctivas, que se aprecia en la Figura 24, forma parte del
Dashboard propuesto como herramienta del modelo, este formaliza las oportunidades de
mejora identificadas durante la ejecucion de los sprints. A través de un formulario
integrado, los usuarios pueden registrar nuevas acciones correctivas asociadas a un KR
especifico, detallando el problema detectado, el sprint en el que se identificd, la accion
propuesta, el responsable de su ejecucion, el nivel de prioridad y la fecha limite de
cumplimiento. Esto permite que los compromisos acordados por el equipo queden

documentados y puedan ser gestionados de manera estructurada.

Una vez registradas, las acciones correctivas se incorporan a una tabla de
seguimiento que muestra informacién relevante sobre cada caso, incluyendo el KR
relacionado, la descripcion del problema, la accion definida, el responsable asignado, la

prioridad establecida, la fecha limite y el estado de avance. Ademads, el sistema permite

73



actualizar continuamente el estado de cada accidon, facilitando el control de los
compromisos asumidos y asegurando que las mejoras propuestas sean verificadas en los

siguientes ciclos de trabajo.

Complementariamente, el moddulo incorpora indicadores y graficos que
proporcionan una vision consolidada del desempefio de las acciones correctivas. Los
indicadores superiores muestran el total de acciones registradas, las completadas, las que
se encuentran en proceso y aquellas catalogadas como de alta prioridad. Por su parte, los
graficos de distribucion por area, prioridad y estado permiten identificar tendencias,
detectar areas que requieren mayor atencidon y evaluar el avance de las acciones
implementadas. De esta manera, el modulo fortalece la trazabilidad, la rendicion de

cuentas y el proceso de mejora continua dentro de la organizacion.

Figura 24. Acciones correctivas

Nota. Elaboracion propia (2026).

3.8 Riesgos y limitaciones de la implementacion

El reconocimiento explicito de los riesgos asociados a la propuesta no debilita su solidez,
sino que la fortalece al evidenciar que sus limitaciones han sido identificadas y que
existen mecanismos concretos para su gestion. En el caso de la Unidad Educativa Faith
Vision, estos riesgos no son hipotéticos, sino que se derivan de las condiciones observadas
en el diagnostico y de las caracteristicas propias de las metodologias propuestas. El riesgo
mas relevante es la resistencia al cambio, considerando que una parte significativa del

personal desconoce las metodologias agiles y que la apertura hacia nuevas formas de
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gestion no es uniforme. La modificacion de héabitos de trabajo consolidados requiere un
proceso sostenido de acompafiamiento, liderazgo activo y seguimiento continuo, mas alla

de una capacitacion inicial.

Un segundo riesgo corresponde al uso superficial o discontinuo del Dashboard de
seguimiento. Su efectividad depende de la actualizacién periddica con informacion
precisa; de lo contrario, se convierte en una herramienta meramente formal sin impacto
real en la gestion. Para mitigar esta situacion, se establece la actualizacion semanal como
una actividad obligatoria dentro del Sprint Backlog, con responsables definidos por
indicador y verificacion durante la Sprint Review. Asimismo, puede surgir una percepcion
de sobrecarga operativa debido a la incorporacion de los eventos de Scrum, especialmente
en areas con alta carga de trabajo. No obstante, el modelo plantea una reorganizacion del
tiempo, donde estos eventos sustituyen practicas informales e ineficientes, como
reuniones no estructuradas o comunicaciones fragmentadas, sin incrementar la carga

total.

Finalmente, existe el riesgo de desalineacion entre los OKR definidos y las
prioridades institucionales cambiantes, propias del contexto educativo. Para enfrentar esta
situacion, el modelo incorpora revisiones trimestrales que permiten ajustar los objetivos
y mantener su pertinencia. A esto se suma una limitacion estructural: los beneficios del
modelo no son inmediatos, sino acumulativos, requiriendo varios ciclos de
implementacion para evidenciar resultados sostenibles. En este sentido, la continuidad
del proceso y el acompafiamiento en las fases iniciales resultan determinantes, ya que los
primeros sprints concentran la mayor curva de aprendizaje y el riesgo mas alto de

abandono.
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4. EVALUACION ECONOMICA DE LA PROPUESTA

En este capitulo se presenta la evaluacion integral de la viabilidad de la propuesta de
implementacion de un modelo que integra Scrum y OKR en las 4reas de Comunicacion
y Talento Humano de la Unidad Educativa Particular Faith Vision, mediante un analisis
técnico, operativo y econdmico que permite determinar si la institucion cuenta con las
condiciones, recursos y capacidades necesarias para su aplicacion, incorporando ademas
evidencia tedrica y experiencias previas en contextos organizacionales y educativos
similares; de igual forma, se describen los recursos requeridos, las herramientas de
gestion y seguimiento que conforman la propuesta, como el Dashboard, el Simulador, el
tablero Kanban y los mecanismos de monitoreo continuo, junto con la simulacion del
comportamiento del modelo bajo un escenario de implementacién progresiva, la
estimacion de costos, los beneficios esperados y la comparacion entre la situacion actual
y la situacion proyectada tras su aplicacion, para finalmente presentar la matriz de
factibilidad y las conclusiones del capitulo, que sintetizan de manera clara la viabilidad
técnica, operativa y econdomica de la propuesta, asi como su potencial para generar
mejoras sostenidas en la gestion institucional y en el desempefio global de Ia

organizacion.

4.1 Evaluacion técnica de la propuesta

La evaluacion técnica analiza si la institucion cuenta con condiciones, recursos y
herramientas suficientes para implementar el modelo propuesto con una probabilidad
razonable de éxito. Para complementar este analisis, se incorpora evidencia empirica de
experiencias en distintas organizaciones que han aplicado Scrum, OKR o combinaciones
de ambos enfoques en contextos no necesariamente tecnoldgicos, lo que permite observar

su efectividad en escenarios similares al institucional.

El debate acerca de si Scrum es aplicable fuera de la industria tecnoldgica ha sido
sustentada por evidencia empirica. Serrador y Pinto (2015), tras analizar més de 1002
proyectos en distintos sectores, definen que la implementacion de metodologias agiles es
relacionada con el éxito de los proyectos, considerando indicadores como la satisfaccion
del cliente, el cumplimiento de objetivos y el desempeiio del equipo. Estos resultados no
se limitan a la industria del software, sino que también se observa en sectores como

educacion y gestion publica, lo que refuerza su caracter transversal.
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Segun el analisis de 395 investigaciones realizado por Gonzélez et al. (2024),
Scrum ha sido implementado en diversos sectores como la construccion, manufactura,
educacion y salud, evidenciando su capacidad de adaptacion a distintos entornos
organizacionales. Los hallazgos destacan que su uso contribuye a mejorar los procesos
internos, optimizar la gestion del trabajo y fortalecer la capacidad de respuesta ante
contextos cambiantes. En este sentido, la evidencia sugiere que Scrum funciona como un
marco flexible que puede integrarse en organizaciones de servicios y educativas, lo que

respalda su pertinencia para contextos similares al de Faith Vision.

En el ambito educativo, la evidencia disponible sobre la implementacion de OKR
resulta especialmente relevante para este estudio. Ospino Ricaldi (2023), en su analisis
de colegios COAR en el Peru, identifica que la adopcion de este sistema contribuye a
mejorar el desempefio institucional y a fortalecer la gestion por resultados, al promover
una mayor claridad en los objetivos y un seguimiento mas sistematico de los avances.
Asimismo, el estudio destaca que la estructura basada en metas medibles facilita la toma
de decisiones y el monitoreo continuo de los procesos educativos, lo que incrementa la
capacidad de respuesta de las instituciones frente a sus metas estratégicas. En conjunto,
estos hallazgos respaldan la pertinencia de implementar enfoques de gestion por objetivos
en contextos educativos, especialmente en organizaciones que buscan mejorar la

alineacion entre planificacion y resultados, como es el caso de Faith Vision.

Por otra parte, en organizaciones de servicios con dinamicas similares a las de
Faith Vision, Lacerenza et al. (2018) evidencian que la implementacion de Scrum en
entidades administrativas y sociales en Europa y América Latina no solo mejora la
eficiencia, sino que reduce significativamente la ambigiliedad en la priorizacion del
trabajo. En estos casos, se reporta una disminucion cercana al 48% en el tiempo dedicado
a discusiones internas sobre qué tareas ejecutar, lo cual resulta especialmente relevante
considerando que en el diagndstico institucional se identificé este problema como una de

las principales causas de interrupciones en el area de comunicacion.
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4.1.1 Recursos necesarios para la implementacion

En esta linea, Gido y Clements (2018) sefialan que la desvaloracion de recursos es una de
las razones mas importantes por las cuales los proyectos fracasan en sus etapas tempranas,
porque crea expectativas poco realistas que suelen verse alteradas cuando surgen
restricciones no anticipadas a nivel operativo. Con esta vision, la Tabla 12 muestra el
inventario completo de los recursos requeridos para poner en practica la propuesta en esta

unidad educativa.

Las tarifas horarias utilizadas en este analisis se calcularon con base en el Salario
Bésico Unificado del Ecuador vigente para 2026, establecido en USD 482 mensuales
mediante Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2025-195 (Ministerio del Trabajo, 2025),
aplicando el factor de carga prestacional del 37,98% correspondiente a los beneficios de
ley (décimos, fondos de reserva, vacaciones y aporte patronal al IESS). Para los cargos
directivos se aplico un factor adicional de 1,20 en concordancia con los rangos salariales

del sector educativo privado ecuatoriano, y para los cargos técnicos un factor de 1,05.

Tabla 12. Inventario de recursos

Categoria Recurso Funcioén en el Disponibilidad Costo
especifico modelo actual estimado
(USD)
Recursos Product Gestiona backlog, Disponible; 12 h/trim. %
Humanos Owner x 2 Sprint Goal y reuniones $4,99/h x 2 PO
(DDIy DAF) valida adaptadas a =$119,76
entregables. Scrum.
Recursos Scrum Master  Facilita Designacion 33 h/trim. x
Humanos x2 ceremonias y interna con $4,37/h x 2 SM
(designados elimina capacitacion. = $288,42
internamente)  impedimentos.
Recursos Equipo de Ejecuta tareas del  Disponible. 37,5 h/trim. x
Humanos Trabajo- sprint segan DoD. Personal en $4,16/h x 3
Comunicacion funciones personas =
(3 personas) activas. $468,00
Recursos Equipo de Gestion operativa  Disponible. 37,5 h/trim. x
Humanos Trabajo- en Kanban por Personal en $4,16/h x 5
Talento sprint. funciones personas =
Humano (5 activas. $780,00
personas)
Recursos Microsoft Gestion visual del  Incluido en $144,00
Tecnologicos Planner o backlog. Microsoft 365. ($6/usuario/mes
Miro-Tablero x 8 usuarios x
Kanban 3 meses)
Recursos Dashboard Monitoreo y Desarrollado en  $600,00 (40 h x
Tecnolodgicos Scrum-OKR  generacion de el marco deeste  $15,00/h
(HTMLS5/JS)  reportes. trabajo. desarrollador
TI)
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Recursos Simulador Modelacion de Desarrollado en  $450,00 (30 h x
Tecnologicos Scrum-OKR  escenarios. el marco de este ~ $15,00/h
(HTML5/IS) trabajo. desarrollador
TI)
Recursos Microsoft Comunicaciony  Incluido en $0
Tecnoldgicos Teams actas. Microsoft 365.
Sin costo
adicional.
Recursos Sala de Ceremonias Disponible en $900,00 costo
Organizacionales reuniones con  Scrum. instalaciones de ~ de oportunidad
proyector Faith Vision. (45 h x
$20,00/h
arrendamiento
Quito)
Recursos de Taller practico Formacion en Requiere $500,00
Capacitacion de Scrum metodologia contratacion (facilitador
Scrum. externa. certificado
Scrum)
Recursos de Taller de Definicién y Requiere $250,00
Capacitacion OKR medicion de KR.  contratacion (facilitador
externa. externo)
Recursos de Material de Guias y plantillas. Elaboracion $40,00
Capacitacion referencia propia. (impresion,
impreso plastificado y
encuadernado)
Recursos de Reporte OKR  Informe de Elaboracion $59,88 (6 h
Seguimiento Mensual seguimiento por  propia. elaboracion x
area. $4,99/h PO x 2
areas)
Recursos de Evaluacion Revision de KR Elaboracion $78,00 (1,5 h x
Seguimiento trimestral por ciclo. propia. 2 areas: PO
OKR $14,97 + SM
$13,11 +
equipo $49,92)
TOTAL $4.678,06

Nota. Elaboracion propia con base en el modelo de implementacion (2026)

La Tabla 12 evidencia que la propuesta es viable desde una perspectiva

organizacional y financiera, ya que el costo total estimado de los recursos requeridos

asciende a USD 4.678,06. No obstante, este valor incluye tanto desembolsos efectivos

como costos referenciales y de oportunidad asociados a recursos que ya forman parte de

la estructura institucional. En este sentido, la cifra total permite dimensionar el esfuerzo

necesario para la implementacion, pero no representa el monto que la institucion debera

invertir adicionalmente.

Del total estimado, los recursos humanos constituyen la categoria de mayor

participacion con USD 1.656,18, equivalentes al 35,41% del costo total. Este valor

corresponde al tiempo de trabajo del personal que actualmente forma parte de la
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institucion y que desarrollard las actividades propuestas dentro de su jornada laboral
habitual, calculado con base en el Salario Basico Unificado 2026 de USD 482 y un factor
de carga prestacional del 37,98% (Ministerio del Trabajo, 2025). Por tanto, se trata de un
costo de oportunidad relacionado con la reasignacion de tiempo y no con la contratacion
de nuevos colaboradores. Asimismo, los recursos de seguimiento, valorados en USD
137,88 entre reportes mensuales y evaluaciones trimestrales, también se encuentran

incorporados dentro de las funciones regulares del personal.

De igual manera, algunos recursos tecnologicos y organizacionales presentan
unicamente valores referenciales. Las herramientas Microsoft Planner y Microsoft Teams
poseen un valor referencial de USD 144,00 trimestrales, aunque ya estan cubiertas por las
licencias institucionales vigentes. La sala de reuniones registra un costo de oportunidad
de USD 900,00 calculado con base en tarifas referenciales de arrendamiento en Quito;
sin embargo, al utilizarse instalaciones propias de la institucion, este monto no genera un

desembolso real.

Al deducir los costos asumidos por la organizacion, correspondientes a recursos
humanos (USD 1.656,18), licencias ya disponibles (USD 144,00), uso de sala de
reuniones (USD 900,00) y actividades de seguimiento (USD 137,88), la inversion
efectiva requerida para la implementacion se reduce a USD 1.840,00. Este monto
contempla unicamente los recursos que demandan un desembolso directo, incluyendo el
desarrollo del Dashboard (USD 600,00), el Simulador (USD 450,00), el taller de Scrum
(USD 500,00), el taller de OKR (USD 250,00) y el material de referencia impreso (USD
40,00).

La reparticion de los costos, observada desde la sostenibilidad financiera,
reconoce que la mayoria de la inversion se concentra en la etapa inicial de
implementacion. La propuesta necesita un minimo nivel de recursos adicionales después
de que se hayan desarrollado las herramientas tecnoldgicas y el personal esté preparado,
ya que las tareas de gestion, seguimiento y evaluacion se incorporan a las operaciones
regulares de la institucion. Por lo tanto, el desembolso real de USD 1.840,00 se considera
moderado en comparacion con las ventajas previstas en cuanto a la coordinacion, la
optimizacion de la comunicacion interna y el fortalecimiento de los procedimientos de

gestion.
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4.1.2 Herramientas de gestion y seguimiento

El ecosistema de herramientas propuesto para Faith Vision se estructura en seis
componentes técnicos que funcionan de manera articulada y complementaria: el
Dashboard, el Simulador, el tablero Kanban en Microsoft Planner, las Sprint Reviews
quincenales, las Retrospectivas de Sprint y el sistema de actualizacién semanal de KR.
En conjunto, estos elementos conforman una arquitectura de gestién orientada al
seguimiento continuo, la toma de decisiones basada en evidencia y la mejora progresiva

del desempefio institucional.

El Dashboard constituye el componente central del sistema de monitoreo y
control, ya que concentra la informacion clave del desempefio y permite dar seguimiento
en tiempo real a los indicadores del modelo. Su disefio web facilita su uso desde cualquier
navegador moderno, sin necesidad de instalaciones adicionales, lo que asegura un acceso
sencillo desde los distintos dispositivos utilizados en la institucion. Por su parte, el
Simulador modela diferentes escenarios operativos y anticipa el comportamiento del
sistema bajo diversas configuraciones de trabajo. De esta manera, se convierte en una
herramienta de apoyo para la toma de decisiones, al ofrecer una vision mas clara de los

posibles resultados antes de la implementacion.

La pantalla de pardmetros del Simulador, como se muestra en la Figura 25,
presenta los ocho parametros operativos que configuran el escenario base de
implementacion para Faith Vision. La duracion del sprint se establece en dos semanas, en
coherencia con la frecuencia quincenal de reuniones ya existente en ambas areas. El
tamafio del equipo se fija en cinco personas, correspondiente al equipo de Talento
Humano que liderara la fase piloto. La velocidad inicial del equipo se define en ocho
tareas por sprint, estimacion acorde a un equipo sin experiencia previa en Scrum durante

su primer ciclo de implementacion.
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Figura 25. Simulador - Pantalla de pardmetros base
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Nota. Elaboracion propia (2026).

El porcentaje base de actividades completadas a tiempo se configura en 45%,
valor obtenido directamente del diagnostico institucional. El nivel de resistencia al
cambio se establece en 3 sobre 5, reflejando el escenario conservador identificado en los
cuestionarios a los directores de area. Asimismo, el nimero de interrupciones no
planificadas por semana se fija en seis, en correspondencia con la realidad del area de
Comunicacion, donde una parte significativa del tiempo operativo se ve afectada por
solicitudes urgentes externas. Finalmente, la columna derecha de la pantalla presenta los
controles deslizantes del avance inicial de los 14 KR del sistema, cargados con los valores

de linea base establecidos en las Tablas 7 y 8.

El usuario tiene la posibilidad de ver como varian las proyecciones del sistema al
alterar los valores de entrada en escenarios mas optimistas, conservadores o criticos. Esto
hace que la herramienta sea un recurso adaptable para el analisis de sensibilidad y la toma

de decisiones previas a la implementacion del modelo.

4.2 Evaluacion operativa y uso de simulador

La evaluacion operativa analiza la capacidad de Faith Vision para implementar el modelo
propuesto sin generar disrupciones significativas en su funcionamiento cotidiano. En este
sentido, se busca determinar si la estructura organizacional actual puede incorporar el

cambio de manera progresiva, manteniendo la continuidad de sus actividades regulares.

82



En conjunto, este andlisis permite sustentar la viabilidad practica de la propuesta y

anticipar su adecuada integracion dentro de los procesos existentes.

4.2.1 Capacidad organizacional para implementar la propuesta

La capacidad organizacional para la implementacion del modelo se analiza en cinco
dimensiones identificadas por Turner (2014) como factores criticos de éxito en proyectos
de cambio metodoldgico en organizaciones de servicios: cultura organizacional, liderazgo
institucional, nivel de aceptacion al cambio, recursos disponibles y competencias del

personal.

En relacion con la cultura organizacional, se evidencia una orientacion sostenida
hacia la calidad y la mejora continua en el ambito académico, lo que resulta coherente
con los principios de transparencia, inspeccidon y adaptacion propios de Scrum. No
obstante, la caracterizacion institucional muestra que esta orientacion ain no se ha
consolidado en practicas sistematicas de medicion a nivel administrativo, donde los
seguimientos operativos son irregulares, los indicadores son incompletos y la
planificacion diaria no se encuentra plenamente alineada con los instrumentos de gestion

institucional.

El liderazgo institucional constituye uno de los principales factores habilitantes
del modelo. La participacion de los directores DDI y DAF, asi como su disposicion a
asumir el rol de Product Owner, evidencia un compromiso directo con la iniciativa de
cambio. Este tipo de liderazgo involucrado es uno de los predictores mas solidos del éxito
en proyectos de transformacion organizacional, ya que facilita la alineacion entre la

direccion estratégica y la ejecucion operativa, reduciendo la resistencia interna al cambio.

Respecto al nivel de aceptacion al cambio, el diagndstico institucional muestra
que aproximadamente el 60% del personal manifiesta una disposicion favorable hacia la
incorporaciéon de nuevas metodologias de gestion, mientras que el 40% restante expresa
un nivel de incertidumbre asociado principalmente a la modificaciéon de rutinas
establecidas. Este escenario de resistencia moderada es gestionable mediante procesos de
capacitacion estructurada y acompanamiento durante la fase inicial de implementacion.
En entornos educativos similares, niveles de aceptacion cercanos a este rango se
consideran adecuados para iniciar procesos de adopcion gradual, siempre que exista un

plan de formacion progresivo y soporte continuo en la etapa inicial.

83



La Figura 26 muestra la vista del Sprint Activo del Simulador durante la ejecucion
del Sprint 1, en la cual se presenta la distribucion de actividades del Sprint Backlog, las
métricas de desempeio del equipo y el nivel de avance hacia el cumplimiento del Sprint
Goal bajo la configuracién base del modelo propuesto. Esta visualizacion permite
observar el comportamiento inicial del sistema en condiciones reales de operacion
simulada, facilitando el seguimiento del flujo de trabajo, la identificacion del progreso de
las tareas y la evaluacion preliminar del desempeio del equipo dentro del marco Scrum—

OKR implementado.

Figura 26. Simulador- Vista del Sprint Activo
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Nota. Elaboracion propia (2026).

En la seccion de métricas se presentan tres elementos para el seguimiento en esta
etapa: el avance de las tareas en relacién con lo planificado en el Sprint Planning, el
registro de interrupciones gestionadas a través del Product Backlog, entendidas como
solicitudes urgentes que anteriormente interrumpian el flujo de trabajo y que ahora se
canalizan formalmente para su priorizacion en el siguiente ciclo, y el ahorro acumulado
de tiempo de coordinacion generado por el Daily Scrum de 15 minutos, en contraste con
las 75 a 90 minutos semanales de comunicaciones fragmentadas identificadas en el

diagnostico institucional.

El simulador incorpora un boton de avance de semana que permite progresar de
forma secuencial dentro del sprint, actualizando automaticamente las métricas y el estado
de las actividades conforme avanza la simulacion, lo que facilita la observacion dinamica

del comportamiento del equipo en el tiempo.
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La tabla inferior organiza las actividades del sprint segin el area de origen, el Key
Result al que contribuyen y su estado de avance actual, lo que permite visualizar de
manera integrada la relacion entre la ejecucion operativa y los objetivos definidos. Desde
la perspectiva del rol de Scrum Master, esta vista reemplaza la necesidad de consultar
multiples fuentes de informacidon para obtener una vision consolidada del avance del
equipo, permitiendo que el seguimiento se concentre en la coordinacion y la resolucion

de impedimentos, en lugar de la recopilacion dispersa de datos.

4.2.2 Adaptacion de los procesos institucionales

Modificar los procesos de la unidad educativa para que se adapten no significa suprimir
o reemplazar los flujos de trabajo que ya existen en la entidad, sino formalizarlos,
organizarlos y mejorarlos en el transcurso del sprint quincenal. Esta distincion es
importante desde un punto de vista metodolégico porque disminuye la resistencia al
cambio, evitando que los empleados experimenten una ruptura con sus practicas

cotidianas y fomentando en su lugar una forma de ejecucion mas ordenada y predecible.

La Figura 27 corresponde a los tableros Kanban del Simulador correspondientes
a las areas de Comunicacion y Talento Humano, cada uno con su propia estructura de
trabajo y componentes especificos, reflejando la autonomia operativa de cada equipo

dentro del mismo marco metodoldgico.

Figura 27. Simulador- Tablero Kanban
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Nota. Elaboracion propia (2026).
85



Adicionalmente, cada elemento del tablero puede moverse entre las columnas
“Por hacer”, “En proceso”, “En revision” y “Terminado”, en funcion de su nivel de avance
dentro del flujo de trabajo. Esta dindmica facilita el seguimiento continuo, la actualizacion
del estado de las actividades en tiempo real y una gestion més transparente del progreso

en ambas areas.

Se encuentra dentro de la Figura 28 el estado del Monitor OKR del Simulador al
finalizar la primera semana del primer trimestre, en el cual se presenta la proyeccion
inicial del comportamiento de los 14 Key Results que integran el sistema, permitiendo
visualizar el punto de partida del seguimiento y el nivel de avance esperado de cada uno
bajo el modelo propuesto. Este grafico facilita la comprension del desempeiio inicial del
sistema de monitoreo, sirviendo como referencia para el control y la comparacion con los
avances reales durante la ejecucion de los sprints, ademas de constituir una base para la
toma de decisiones y el seguimiento de la evolucidon de los indicadores a lo largo del

tiempo.
Figura 28. Simulador - Monitor OKR
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Nota. Elaboracion propia (2026).
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La puntuaciéon OKR global del Q1, ubicada en la esquina superior izquierda,
refleja el nivel de cumplimiento consolidado del sistema, mientras que los contadores de
semaforo muestran la distribucion de los 14 KR entre los estados verde, amarillo y rojo.
En la tabla inferior se detalla el avance individual de cada KR mediante sus respectivas
barras de progreso. En esta fase inicial, la mayoria de estos se ubican en rangos amarillo
0 rojo, lo cual responde a la situacion de linea base identificada previamente en la

organizacion.

Este comportamiento inicial no debe interpretarse como un resultado negativo,
sino como la representacion realista del punto de partida del sistema, a partir del cual se
espera una mejora progresiva a lo largo de los sprints del ciclo anual. Los KR en rojo
representan los elementos que requieren mayor prioridad en la planificacion del Sprint
Backlog, mientras que los KR en amarillo permiten una gestion mas flexible. Aquellos
que ya se encuentran en verde indican areas con un nivel de desempefio relativamente

mas estable desde el inicio.

4.3 Evaluacion economica

La evaluacion economica de la propuesta se orienta a analizar su impacto en el bienestar
organizacional e institucional, considerando tanto los recursos que el proyecto demanda
en términos de costos econdmicos como el valor social que genera en la institucion. Este
enfoque permite incorporar también los beneficios intangibles, los cuales no poseen un
precio de mercado, pero resultan fundamentales para la mejora de la calidad del servicio

educativo y el fortalecimiento del bienestar del personal.

La medicién del impacto generado por la implementacion del modelo requiere un
sistema de variables que permita capturar tanto las dimensiones cuantificables del
bienestar organizacional como aquellas relacionadas con el valor social e intangible
producido por la intervencion. Para ello, se propone la aplicacion de un instrumento de
medicion al inicio del primer trimestre como linea base y al cierre de cada trimestre, con
el fin de analizar la evolucidon del impacto a lo largo del afo lectivo 2026-2027. Las

variables se detallan en la Tabla 13.
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Tabla 13. Sistema de variables de medicion del impacto econdmico

Variable Definicion Indicador de  Escala o rangos Meta esperada
medicion
Calidad de Evaluacion de Nivel de Likert 1-5 Promedio >
vida laboral las condiciones  satisfaccion (1=Muy 4,0/5 (linea base
laborales y su laboral percibida insatisfecho; institucional
impacto en el mediante 2=Insatisfecho;  estimada en
bienestar encuesta 3=Regular; 3,1/5)
psicolégico del  estructurada. 4=Satisfecho;
trabajador 5=Muy
dentro de la satisfecho)
organizacion.
Calidad del Diferencia entre  Porcentaje de 0-100% > 80% (linea
servicio expectativas del  solicitudes (semaforo: Rojo  base
usuario y atendidas dentro  menor a 60%; diagnéstico:
percepcion del del tiempo Amarillo 60- 45% de
servicio estandar 79%; Verde > actividades
recibido. definido en el 80%) completadas a
Sprint Goal, tiempo)
medido al cierre
de cada sprint.
Condiciones Relacion entre Promedio 0-90 >40% de
de trabajo y condiciones semanal de minutos/semana  reduccion (linea
eficiencia laborales y horas de (semaforo: Rojo  base: 75-90 min
organizacional desempefio coordinacion mayor a 60 min; semanales de
organizacional informal Amarillo 30-60  coordinacién
en entornos registradas por min; Verde informal)
productivos. el Scrum Master menor a 30 min)
vs. tiempo
invertido en
Daily Scrum.
Gestion del Proceso de Porcentaje de 0-100% > 80% (linea
conocimiento  creacion, acciones de (semaforo: Rojo  base: no existe
organizacional transferenciay mejora menor a 50%; registro formal;
uso del registradas en la  Amarillo 50- punto de partida
conocimiento. Retrospectiva 79%; Verde > =0%)
que fueron 80%)
implementadas
en el sprint
siguiente.
Reduccion del  Eliminaciéon de  Diferencia en 0-90 >45
desperdicio actividades minutos entre el min/semana minutos/semana
organizacional improductivasy tiempo de (semaforo: Rojo  de ahorro (linea
optimizacion de  coordinacion menor a 20 min  base: 75 min
flujos de trabajo. informal previo  ahorrados; semanales de
y el tiempo Amarillo 20-44  coordinacion
utilizado en el min; Verde > 45  informal)
Daily Scrum, min)
registrada por
sprint.
Bienestar Nivel de estrés,  Encuesta de Likert 1-5 >4,0/5 (linea
psicoldgico ansiedad y clima (1=Muy bajo base estimada
laboral claridad de roles organizacional bienestar; en 2,8/5 segiin
que mide 2=Bajo; diagnéstico de
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en el entorno claridad de 3=Moderado; insatisfaccion
laboral. roles, nivel de 4=Alto; 5=Muy laboral del 42%
estrés percibido  alto bienestar) del personal)
y autonomia en
la toma de
decisiones.
Transparencia  Nivel de Porcentaje de 0-100% 100% de
organizacional visibilidad y procesos del (semaforo: Rojo  procesos
trazabilidad de Sprint Backlog ~ menor a 60%; documentados
procesos registrados, Amarillo 60- (linea base: no
administrativos.  auditables y 89%; Verde > existe registro
exportables 90%) sistematico;
mediante el punto de partida
Dashboard al =0%)
cierre de cada
trimestre.
Seguridad y Prevencion de Conteo 0-10 <2
salud riesgos laborales acumulado de incidentes/perio  incidentes/perio
ocupacional mediante incidentes do (semaforo: do (linea base
sistemas laborales Rojo mayor a4; diagndstico: 6
estructurados de  registrados Amarillo 3-4; incidentes en el
gestion. formalmente en  Verde < 2) periodo
el sistema SSO anterior)
por periodo
académico.
Cumplimiento  Nivel de Porcentaje de 0-100% >95% de
normativo cumplimiento de requisitos (seméaforo: Rojo  requisitos
institucional normas legales legales laborales menor a 80%; cumplidos (linea
laborales y y educativos Amarillo 80- base: no hay
educativas. cumplidos y 94%:; Verde > documentacion
documentados 95%) sistematica del
ante organismos plan SSO)
de control

Nota. Elaboracion propia con base en literatura de evaluacion economica de proyectos

4.4 Simulacion de casos y beneficios esperados

Se llevaran a cabo dos simulaciones para evidenciar las ventajas anticipadas de la

propuesta y examinar su ejecucion bajo diversas circunstancias. La primera se referird a

una situacion optimista, marcada por la alta tasa de cumplimiento de tareas, el

compromiso del equipo y la adopcion correcta de las practicas sugeridas. La segunda

representara una situacion critica, donde se tendran en cuenta factores negativos como

demoras en las tareas, escasa participacion de los colaboradores y problemas en la

realizacion de las actividades planeadas.

Al comparar ambos escenarios, sera posible evaluar el desempefio del modelo en

condiciones favorables y adversas, obteniendo una visiéon mas amplia de los beneficios

que puede generar, los riesgos que podrian afectar su ejecucion y su viabilidad para ser

implementado de manera efectiva dentro de una unidad educativa.
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4.4.1 Escenario 1: Favorable / Optimista

El Escenario 1 se configura con un equipo de trabajo de seis integrantes, una velocidad
de 14 tareas por sprint, tres interrupciones no planificadas por semana, un nivel de
cumplimiento oportuno del 70% en la linea base, una hora semanal de coordinacion
informal y un nivel minimo de resistencia al cambio (1 sobre 5). Estos parametros reflejan
un contexto organizacional caracterizado por un alto compromiso del equipo, una
adecuada capacidad de ejecucion, liderazgo consolidado y bajos niveles de friccion

durante el proceso de adopcidn de la propuesta.

En la pantalla de Pardmetros, el panel izquierdo muestra la configuracion utilizada
para la simulacion, mientras que el panel derecho presenta el estado inicial de los 14 Key
Results considerados en el trimestre. Todos los indicadores se encuentran en color verde,
con niveles de cumplimiento superiores al 70%, lo que evidencia una situacion inicial
positiva y alineada con los objetivos institucionales. Este escenario analiza el
comportamiento de la propuesta en un entorno donde existen condiciones favorables para

alcanzar los resultados esperados, tal y como se observa en la Figura 29.

Figura 29. Escenario 1 (Optimista): Parametros de simulacion
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Nota. Elaboracion propia (2026).
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La Figura 30 corresponde al Monitor OKR del Escenario 1, el cual registra un
score global de 0,80 sobre 1,0 al finalizar el primer trimestre, con los 14 Key Results
ubicados en estado verde. Este resultado indica que los objetivos planteados alcanzan
niveles satisfactorios de cumplimiento durante el primer ciclo de ejecucion, evidenciando

una adecuada alineacion entre las actividades desarrolladas y los resultados esperados.

Los indicadores del area de Comunicacion registran algunos de los niveles de
desempefio mas altos, destacandose el KR2.3 con un cumplimiento del 85% y el KR2.1
con el 82%. De manera similar, los resultados del area de Talento Humano muestran un
comportamiento favorable, con el KR4.2 alcanzando el 88% y el KR4.1 el 85%. Estos
valores reflejan una ejecucion consistente de las actividades planificadas y una capacidad

adecuada para transformar los esfuerzos operativos en resultados medibles.

El desempeno observado puede asociarse, principalmente, al bajo nivel de
resistencia al cambio considerado en la simulacion. Esta condicion facilita la adopcion de
nuevas practicas de trabajo, favorece la participacion de los equipos y reduce las barreras
para la coordinacién entre areas. Como consecuencia, los colaboradores logran adaptarse
con mayor rapidez a la dindmica de trabajo propuesta, permitiendo que los indicadores
evolucionen positivamente desde el primer trimestre y alcancen los niveles de

cumplimiento previstos.

Figura 30. Escenario 1 (Optimista): Monitor OKR
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Nota. Elaboracion propia (2026).
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La pantalla de Resultados del Escenario 1 proyecta un nivel de cumplimiento
global superior al 78%, acompafiado de un ahorro de mas de 55 minutos semanales en
actividades de coordinacion por equipo y una reduccion del 50% en las interrupciones no
planificadas. Estos resultados sugieren una mejora significativa en la organizacion del

trabajo y en la eficiencia de los procesos durante el primer trimestre de aplicacion.

Igualmente, la simulacion proyecta un indice de factibilidad de 0,83 sobre 1,0, lo
que indica una alta probabilidad de alcanzar los resultados previstos bajo las condiciones
establecidas en este escenario. Este valor refleja que los recursos disponibles, el nivel de
compromiso del equipo y la dindmica de trabajo favorecen el cumplimiento de los

objetivos planteados.

Los graficos de evolucion presentados en la Figura 31 muestran una tendencia
ascendente en los niveles de cumplimiento a medida que avanzan los sprints, mientras
que las interrupciones no planificadas disminuyen progresivamente. Este
comportamiento es consistente con el proceso de adaptacion y aprendizaje de los equipos,
ya que la aplicacion continua de las practicas de gestion permite mejorar la planificacion,

fortalecer la coordinacion y optimizar el uso del tiempo durante el ciclo trimestral.

Figura 31. Escenario 1 (Optimista): Resultados y proyeccion
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Nota. Elaboracion propia (2026).
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4.4.2 Escenario 2: Critico / Desfavorable

El Escenario 2 reflejado en la Figura 32, se configura con un equipo de trabajo de tres
integrantes, una velocidad de cuatro tareas por sprint, doce interrupciones no planificadas
por semana, un nivel de cumplimiento oportuno del 25% en la linea base, seis horas
semanales de coordinacion informal y un nivel maximo de resistencia al cambio (5 sobre
5). Estos pardmetros representan un contexto organizacional caracterizado por
limitaciones en la capacidad operativa, alta carga de trabajo, dificultades de coordinacion

y una baja disposicion del personal para adoptar nuevas formas de gestion.

En la pantalla de Pardmetros, se observa la configuracion utilizada para la
simulacion, mientras que el panel de indicadores muestra la situacion inicial de los Key
Results. Todos los indicadores se encuentran en estado rojo, con niveles de cumplimiento
inferiores al 40%, lo que evidencia un punto de partida critico y un escenario con
importantes desafios para el logro de los objetivos institucionales. Este contexto permite
analizar el comportamiento de la propuesta bajo condiciones adversas y evaluar su
capacidad para generar mejoras incluso cuando existen restricciones significativas en el

desempeio organizacional.

Figura 32. Escenario 2 (Critico): Parametros de simulacion
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KR2.2 Tasa de apertura del boletin digital int . 2% .

KR2.3  Publicaciones mensuales conformes y ibr 3 3% 8

083 3 — TALENTO HUMANO

KR3.1 Tiempo promedia del procesa de induccidn 0 2% o
KR3.2 Porcentaje del personal con evaluasion d 0 2.
KR3.3 Capacitaciones ejecutadas del plan anua . 10 .
KR3.4  Indice de satistaccion laboral del perso 0 5% 8

081 4 - TALENTO HUMANO

KR4.1  Incidentes laborales registrados por SSO. . 2% ®
KR4.2  Porcentaje de casos de Trabajo Social ce 0 3% 8
KR4.3  Cumplimiento del Plan de SSO ante el Min . 2% ®

KR4.4 Convenios de servicios extemos activos . 3% @

Nota. Elaboracion propia (2026).
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La Figura 33 refleja los resultados obtenidos en el Monitor OKR del Escenario 2,
donde se evidencia un nivel de desempeiio considerablemente inferior al observado en el
escenario optimista. Los 14 Key Results se mantienen en estado rojo, con niveles de
cumplimiento inferiores al 40%, lo que se traduce en un score global menor a 0,27 sobre
1,0. Estos resultados reflejan las dificultades que enfrenta la organizacion para alcanzar

sus objetivos cuando opera bajo condiciones desfavorables.

Los mayores rezagos se evidencian en el KR1.3 (15%), KR3.3 (18%) y KR4.1
(20%), indicadores asociados a actividades que requieren una mayor coordinacion,
continuidad operativa y compromiso de los equipos. El bajo desempefio de estos
resultados clave sugiere que los procesos mds complejos son los primeros en verse
afectados cuando existen limitaciones en la capacidad de ejecucion y en la disponibilidad

de tiempo para el trabajo planificado.

El comportamiento observado puede explicarse principalmente por la elevada
cantidad de interrupciones no planificadas consideradas en la simulacion. La presencia
de doce interrupciones semanales dificulta la concentracion del equipo, fragmenta el
tiempo disponible para las tareas prioritarias y reduce la capacidad para completar las
actividades comprometidas en cada sprint. A ello se suma el alto nivel de resistencia al
cambio, que limita la adopcion de las practicas propuestas y dificulta la consolidacion de
nuevas dindmicas de trabajo. En conjunto, estos factores generan un entorno poco
favorable para el cumplimiento de los objetivos y evidencian la importancia de gestionar

adecuadamente las barreras organizacionales durante el proceso de implementacion.

Figura 33. Escenario 2 (Critico): Monitor OKR

Monitor OKR
Estado de e

& Descargar Reporte PDF

KR1L1 ¢

KR1.2 ¢

KRL3 en roj

\ % Score critico
0.24¥ o 0.60-0.70
0 Amaillo: 0 -

Nota. Elaboracion propia (2026).
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Los resultados del Escenario 2 muestran un nivel de cumplimiento global inferior
al 32%, acompafiado de un ahorro poco significativo en las actividades de coordinacion,
inferior a 10 minutos semanales por equipo, y una reduccion minima de las interrupciones
no planificadas. Adicionalmente, el indice de factibilidad alcanza un valor de 0,34 sobre
1,0, lo que refleja un contexto con importantes dificultades para alcanzar los objetivos

previstos.

A pesar de este escenario desfavorable, la propuesta conserva elementos que
contribuyen a mantener el orden y la visibilidad del trabajo. Las reuniones periddicas
permiten dar seguimiento al avance de las actividades, el tablero Kanban facilita la
identificacion de tareas pendientes y posibles cuellos de botella, mientras que el backlog
proporciona un mecanismo para priorizar y organizar las solicitudes que surgen durante

la ejecucion de los procesos.

La Figura 34 evidencia que, aunque el desempefio alcanzado es
considerablemente menor al observado en el escenario optimista, la propuesta contintia
aportando herramientas para la coordinacién y el seguimiento de las actividades. Ademas,
al comparar los dos escenarios se puede determinar que la capacidad de ejecucion del
equipo, la resistencia a los cambios y la frecuencia de las interrupciones no programadas
son los elementos que tienen un impacto mas fuerte en los resultados. Estos hallazgos
evidencian que es necesario mejorar la gestion del cambio, optimizar como se distribuye
la carga de trabajo y disminuir las interrupciones en las operaciones para aumentar las

posibilidades de éxito al implementar.

Figura 34. Escenario 2 (Critico): Resultados y proyeccion

Resultados y proyeceion

Serum- OKR
simulador

24 8/sem 41% 4.6h

REDUCCION DE INTERRUPCIONES CUMPLIMIENTO FOR SPRINT

COORDINACION: INFORMAL VS. SCRUM AVANGE POR OBIETIVO (0B 1-4)

SINTESIS DE FACTIBILIDAD

Nota. Elaboracion propia (2026).
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La Tabla 14 sistematiza la comparacion entre la situacion actual identificada en el

diagnostico y la situacion proyectada al finalizar el primer afio de implementacion, desde

la perspectiva de la evaluacion economica del modelo propuesto. Esta comparacion

permite evidenciar de manera estructurada los cambios esperados en términos de

eficiencia operativa, reduccion de costos asociados a la gestion del trabajo y optimizacion

del uso de los recursos institucionales. Asimismo, facilita la identificacion del impacto

econdmico del modelo en el corto plazo, al contrastar las condiciones iniciales con los

resultados proyectados, permitiendo sustentar la viabilidad y pertinencia de la propuesta

dentro del contexto organizacional.

Tabla 14. Situacidn actual vs. situacion proyectada

Dimension Situacién actual Situacion Tipo de valor = Magnitud
(costo o efecto proyectada con econémico estimada del
social) el modelo generado beneficio

Desperdicio  75-90 min semanales Daily Scrum de  Optimizacion >60 min/semana

de capacidad  en comunicaciones 15 min con del tiempo ahorrados por

productiva informales sin coordinaciéon laboral. equipo (~40
estructura. estructurada. h/afio).

Incumplimie  55% de >80% de Incremento de  Mejora de 25-30

nto de cumplimiento de cumplimiento productividad. % en

actividades actividades del Sprint cumplimiento.
planificadas. Backlog.

Evaluacion Cobertura parcial Cobertura >90% Equidad Reduccion de

del personal  (~55%). con evaluacion  organizacional. brecha >35 %

sistematica.

Incidentes ~6 incidentes por <2 incidentes Reduccion de Disminucion de

laborales periodo. por periodo. costos sociales  hasta 4 incidentes.

y operativos.

Riesgo Falta de Cumplimiento Reduccion de Evita sanciones >

normativo documentacion SSO.  del 100% riesgo USD 5.000.

normativo. institucional.

Capital Sin gestion formal Retrospectivas Generacion de ~ Menor repeticion

organizacion del conocimiento. con mejora conocimiento.  de errores.

al continua.

Alineacion Baja trazabilidad Alineacion total ~ Mejora de Mayor capacidad

estratégica operativa. con objetivos gobernanza. de auditoria.

institucionales.

Nota. Elaboracion propia (2026).
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La Tabla 15 presenta una comparacion entre la situacion actual de la institucion y

los resultados proyectados en el Escenario Critico (Escenario 2), con el proposito de

realizar una evaluacion economica integral de la propuesta bajo condiciones adversas.

Tabla 15. Situacién actual vs. situacion proyectada (Escenario Critico)

Dimension

Situacion actual

Situacion
proyectada
(Escenario Critico)

Magnitud estimada
del cambio

Desperdicio de

75-90 min/semana de

Coordinacion mejora

Reduccion de aprox.

capacidad productiva coordinacion parcialmente; Daily 10 min/semana
fragmentada Scrum implementado
pero interrupciones
persisten (mayor a
10/semana)
Cumplimiento de 45% de actividades Mejora marginal al Incremento de ~7
actividades completadas a 32%; la alta carga de  puntos porcentuales
planificadas tiempo interrupciones
impide avance
sostenido del Sprint
Backlog
Evaluacion del Cobertura del 45% Sin cambio Sin mejora
personal de evaluacion de significativo; el proyectada en el
desempefio equipo reducido (3 corto plazo

personas) carece de
capacidad para
ejecutar evaluaciones

Incidentes laborales

6 incidentes por
periodo

Reduccién minima;
la sobrecarga
operativa limita las
actividades
preventivas de SSO

Reduccion de 1
incidente por periodo
estimado

Riesgo normativo

Sin documentacion
sistematica de SSO

Avance parcial:
KR4.3 en 20% en el
escenarlo critico;

Riesgo de
incumplimiento
normativo persiste

riesgo de
incumplimiento
persiste
Capital Ausencia de Retrospectivas Aprendizaje
organizacional mecanismos implementadas con organizacional
formales de baja adopcion de incipiente
aprendizaje acciones de mejora

(menor al 30%)

Nota. Elaboracion propia (2026).
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4.5 Analisis de factibilidad de la propuesta

La Tabla 16 ejemplifica un analisis de la viabilidad de la propuesta, basada en criterios

que se agrupan en las dimensiones operativa, técnica y econémica. La Tabla 17 ofrece

una descripcion de la escala de cinco niveles que se empled para evaluar cada uno de

estos parametros. En esta escala, una puntuacion de 1 indica un nivel de efectividad muy

bajo; en cambio, una calificacion de 5 significa que es muy alto. Asi, cada criterio es

evaluado con base en lo que aporta a la propuesta; tener una perspectiva mas objetiva de

los resultados y simplifica la comparacion entre las diversas dimensiones analizadas.

Tabla 16. Analisis de Factibilidad

Dimension  Criterio de Puntuacion Evidencia de respaldo Calificacion
evaluacion (1-5)
Técnica Disponibilidad 5.0 Existencia de Muy factible
de recursos herramientas digitales
tecnoldgicos necesarias para la
implementacion del
modelo.
Técnica Compatibilidad 4.5 El modelo puede Muy factible
con la integrarse a la forma
estructura actual de trabajo sin
organizacional cambios estructurales
mayores.
Técnica Respaldo de 5.0 Evidencia general de Muy factible
experiencias aplicacion de
previas metodologias similares
en distintos contextos
organizacionales.
Operativa  Capacidad de 4.0 Condiciones favorables Factible
adopcion del para la comprension e
equipo de implementacion del
trabajo modelo.
Operativa ~ Nivel de 3.5 Presencia de Factible
resistencia al resistencia moderada,
cambio manejable mediante
procesos de
acompafamiento.
Operativa  Adaptabilidad 4.5 Los flujos de trabajo Muy factible
de los procesos pueden ajustarse al
internos modelo propuesto sin
afectar la operacion
diaria.
Operativa ~ Viabilidad en 4.0 El modelo muestra Factible
condiciones estabilidad y mejora
reales de progresiva en
implementacion escenarios simulados.
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Econdémica Relacion entre 4.5 Los beneficios Muy factible
costos y proyectados superan
beneficios los costos de
implementacion.
Econdémica Sostenibilidad 5.0 No requiere Muy factible
del modelo inversiones recurrentes
significativas para su
mantenimiento.
Econdémica Coherencia 4.0 Los objetivos Factible
entre objetivos propuestos son
y capacidad alcanzables dentro de
operativa la capacidad actual.
Econémica Valor de los 4.5 Genera mejoras en Muy factible
beneficios aspectos
intangibles organizacionales no
monetarios pero
relevantes.
Econdémica Posibilidadde 4.5 El modelo puede Muy factible
escalamiento extenderse a otras areas

sin requerir cambios
significativos.

Nota. Elaboracion propia (2026).

Tabla 17. Escala de interpretacion de la factibilidad (1-5)

Valor  Nivel Descripcion interpretativa

1 Muy bajo El criterio presenta condiciones sumamente desfavorables o
inexistentes. Se requieren intervenciones urgentes para habilitar la
factibilidad.

2 Bajo Las condiciones son insuficientes, con limitaciones significativas.
Se requiere un plan de mejora previo a la implementacion.

3 Medio Condiciones parcialmente favorables. La factibilidad es posible
con riesgos controlables mediante estrategias de acompaifiamiento.

4 Alto Condiciones favorables con evidencia suficiente de viabilidad. La
implementacion puede proceder con ajustes menores.

5 Muy alto Condiciones Optimas, sin restricciones significativas. La

factibilidad esta plenamente respaldada por evidencia empirica y
disponibilidad de recursos.

Nota. Elaboracion propia (2026).
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Tabla 18. Comparacion de niveles de factibilidad por dimension

Dimension Promedio Nivel Interpretacion
a-5)
Técnica 4,83 Muy alto  Infraestructura digital disponible, herramientas

validadas y amplio respaldo empirico. Sin
restricciones para la implementacion.

Operativa 4,00 Alto Condiciones favorables con resistencia al cambio
moderada como unico riesgo identificado.
Gestionable mediante capacitacion y
acompafamiento.

Econémica 4,50 Muy alto  Inversion de USD 4.678,06 (o USD 1.840,00 de
egreso efectivo institucional) con beneficios
proyectados que superan el costo.

PROMEDIO 4,33 Alto La propuesta es viable en su conjunto. La

GLOBAL dimension técnica es la mas solida; la operativa
requiere gestion del cambio como medida
preventiva.

Nota. Elaboracion propia (2026).

La propuesta tiene condiciones adecuadas para su ejecucion, segun indica el
analisis de la matriz de factibilidad. La dimension técnica es la que recibe la calificacion
mas alta, con un promedio de 4,83 sobre 5,0; esto evidencia que la organizacion cuenta
con los medios tecnoldgicos, instrumentos apropiados y una metodologia sustentada en
teorias y practicas. Estas observaciones indican que se cuenta con las caracteristicas
técnicas requeridas para implementar la propuesta sin exigir inversiones importantes en

recursos tecnoldgicos suplementarios.

La dimensién econdmica muestra una viabilidad financiera elevada, con una
puntuacién de 4,50 de 5,0. Este resultado se basa en que la inversion es comparativamente
pequena frente a los resultados previstos, sobre todo si tenemos en cuenta que una gran
parte de los recursos requeridos ya son parte de la estructura. De igual manera, la
propuesta mejora el seguimiento de los objetivos, afianza la coordinacidon entre los
equipos y optimiza el tiempo, creando valor que retribuye en gran medida el gasto

econdmico inicial.

Finalmente, la dimension operativa presenta un promedio de 4,00 sobre 5,0, lo
que indica un nivel alto de factibilidad. Aunque es la valoracién mas baja entre las
dimensiones analizadas, los resultados evidencian que la propuesta puede integrarse a la
dinamica de trabajo existente. El principal desafio radica en la adaptacion del personal a
nuevas practicas de gestion y seguimiento, lo cual puede mitigarse mediante capacitacion

y acompafamiento en las etapas iniciales.
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CONCLUSIONES

Se concluye que la implementacion integrada de las metodologias Scrum y OKR
constituye una propuesta viable, pertinente y aplicable para las areas de Comunicacion y
Talento Humano de la Unidad Educativa Particular Faith Vision. El modelo responde de
manera directa a las necesidades identificadas en el diagnostico y presenta condiciones
favorables de factibilidad en los &mbitos técnico, operativo y econdmico, lo que permite
su implementacion sin requerir cambios estructurales dentro de la institucion, aportando

ademas una alternativa escalable para otras areas en ciclos posteriores.

El diagnéstico permitid identificar brechas relevantes en la gestion organizacional,
principalmente relacionadas con la dificultad para mantener la ejecucion planificada
frente a requerimientos imprevistos, la desconexion entre la planificacion estratégica y la
ejecucion diaria, y la ausencia de un sistema estandarizado de seguimiento y control. Estas
limitaciones afectan la eficiencia operativa y evidencian la necesidad de mecanismos que
fortalezcan la priorizacioén de actividades, la alineacion de objetivos y la medicion del

desempeiio.

La revision tedrica confirma que Scrum y OKR son metodologias
complementarias que articulan la gestion operativa y estratégica dentro de las
organizaciones. Scrum estructura el trabajo mediante ciclos iterativos, roles definidos y
revision constante, mientras que los OKR orientan la gestion hacia objetivos estratégicos
medibles. La evidencia académica revisada respalda su aplicaciéon en contextos
educativos y de servicios, lo que sustenta su pertinencia en la Unidad Educativa Particular

Faith Vision.

Finalmente, se concluye que la propuesta integrada permite mejorar la
organizacion del trabajo, fortalecer el seguimiento y control, y optimizar la toma de
decisiones mediante un sistema de monitoreo estructurado. No obstante, su éxito depende
del compromiso institucional, la adopcidn por parte de los equipos y el liderazgo de los
responsables de area, lo que determina el nivel de impacto y sostenibilidad de la

implementacion.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones derivadas del presente estudio se orientan a facilitar la
implementacion efectiva del modelo propuesto, fortalecer las condiciones institucionales
necesarias para su sostenibilidad y promover su mejora continua dentro de la Unidad
Educativa Particular Faith Vision. En este sentido, resulta pertinente la
institucionalizacion formal del modelo mediante una resolucién del Consejo Directivo
que autorice la fase piloto para el afio lectivo 2026-2027, con el fin de asegurar respaldo
institucional, reducir la resistencia al cambio identificada y consolidar compromisos

claros en los roles de los responsables de area.

Es fundamental implementar un programa de capacitacion estructurado en Scrum
y OKR que contemple una fase tedrico-practica inicial, sesiones de acompafiamiento
durante la implementacion y una evaluacion final de comprension. Este proceso permitira
una adecuada apropiacion de la metodologia por parte de los equipos de Comunicacion y
Talento Humano, favoreciendo su correcta aplicacion y fortaleciendo la adopcion del

modelo en el contexto institucional.

De igual manera, la definicion de un protocolo formal para el ingreso y gestion de
solicitudes al Product Backlog antes del inicio de la fase piloto resulta prioritaria,
estableciendo criterios de priorizacidén, plazos de notificacion y responsables de
administracion. Esta medida cobra especial relevancia debido a que las interrupciones por
solicitudes externas imprevistas fueron identificadas como una de las principales
limitaciones en el area de Comunicacion. Paralelamente, el analisis de la carga operativa
del area de Talento Humano permitira identificar procesos susceptibles de
automatizacion, simplificacion o delegacion, evitando una sobrecarga adicional durante

la implementacién del modelo.

Finalmente, la definicion formal de la plataforma de alojamiento, acceso y
mantenimiento del Dashboard garantizara su operatividad y uso como herramienta de
seguimiento y toma de decisiones. Asimismo, un estudio posterior a la implementacion
permitira contrastar los resultados obtenidos con las proyecciones establecidas, evaluando
el impacto real del modelo. Una vez validada su efectividad, su extension a otras areas
administrativas de la institucion se presenta como una alternativa viable debido a su

caracter modular y adaptable.
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ANEXOS
Anexo 1. Guia de Aplicacion Cuestionario

Objetivo: El presente cuestionario forma parte del trabajo de titulacion titulado
Propuesta de implementacion de Scrum y OKR para mejorar el desempeio de las areas
de comunicacion y talento humano de una institucidon educativa particular. Su propdsito
es recopilar informacion cualitativa en profundidad sobre la gestion actual de dichas
areas, desde la perspectiva de sus directivos, considerando aspectos como la
planificacion, la coordinacion, el seguimiento y control de resultados, asi como las
principales brechas identificadas. Sus respuestas seran tratadas con confidencialidad y
utilizadas unicamente con fines académicos. El tiempo estimado para completar el

cuestionario es de 15 minutos.

Tabla A: Ficha técnica del Cuestionario

Caracteristica Descripcion

Tipo de instrumento Cuestionario semiestructurado (preguntas
abiertas)

Numero de preguntas 20 items distribuidos en 6 bloques
tematicos

Poblacion objetivo Personal administrativo de las areas de
Comunicacion y Talento Humano

Modalidad de aplicacién Formulario digital (Microsoft Forms)

Tiempo estimado 15 minutos

Caracter de respuestas Cualitativo - respuesta libre y reflexiva

Confidencialidad Las respuestas se tratan con

confidencialidad y con fines académicos

Tabla B: Guia de Aplicacion por Pregunta

Pregunta Propdsito Orientacion al aplicador
Seccion: Datos Generales (P1-P3)
P1. Cargo que ejerce Establecer el perfil jerarquico  Si ejerce mas de un cargo,
del respondiente. seleccionar el de mayor
responsabilidad habitual.
P2. Tiempo en la institucion  Identificar nivel de Seleccionar el rango de

experiencia y conocimiento tiempo total de vinculacion
de la cultura organizacional.  institucional.

P3. Area a la que pertenece Segmentar respuestas para Solo el area de adscripcion
analisis comparativo. principal al momento de la
aplicacion.
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Bloque A- Contexto y estructura del area (P4—P6)

Pregunta

Propdsito

Orientacion al aplicador

P4. ;Cémo esta estructurada
jerarquicamente el area?

Comprender la organizacion
formal: niveles y relaciones
de dependencia.

Describir la estructura real.
Mencionar diferencias con el
organigrama formal si las
hay.

P5. ;Coémo se articula el
trabajo del area con el
Proyecto de direccion y el
POA?

Evaluar la alineacion entre
planificacion operativa e
instrumentos estratégicos.

Indagar: ;Los objetivos del
POA guian las actividades
diarias?

P6. ;Cuaéles son las funciones
prioritarias del area en el
periodo lectivo actual?

Identificar actividades de
mayor relevancia estratégica
y operativa.

Solicitar entre 3 y 5
funciones si la respuesta es
muy extensa.

Bloque B- Planificacion estratégica y operativa (P7—P8)

Pregunta

Proposito

Orientacion al aplicador

P7. {Coémo se planifican las
iniciativas del area al inicio
del afio lectivo? ;Quiénes
participan?

Caracterizar el proceso de
planificacién anual:
metodologia y participantes.

(Se establece un plan
escrito? ;Qué tan vinculante
es en el dia a dia?

P8. ;Cuadles son los
principales desafios en el
proceso de planificacioén?

Identificar brechas que
justifican la intervencion con
marcos agiles.

Pregunta clave. Anotar
ejemplos concretos que
mencione el participante.

Bloque C- Coordinacion interna (P9—P10)

Pregunta

Propdsito

Orientacion al aplicador

P9. ;Qué mecanismos
utilizan para coordinar las
actividades del equipo?

Identificar herramientas y
rutinas de coordinacion
interna.

Distinguir mecanismos
formales e informales.
Preguntar por frecuencia y
efectividad.

P10. ;Cuales son los
principales obstaculos en la
coordinacion interna y con
otras areas?

Detectar cuellos de botella
que afectan la colaboracion.

Solicitar un ejemplo concreto
si el participante menciona
dificultades.

Bloque D- Seguimiento, control y medicién (P11-P14)

Pregunta

Proposito

Orientacion al aplicador

P11. {Qué herramientas
utilizan para hacer
seguimiento al avance de los
proyectos?

Evaluar la madurez del
sistema de seguimiento.

(Quién lidera el
seguimiento? ;Con qué
periodicidad?

P12. ;Con qué frecuencia se
revisa el cumplimiento de los
objetivos del area?

Determinar la cadencia de
revision estratégica.

Si no hay frecuencia
definida, explorar en qué
condiciones ocurren estas
revisiones.
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P13. ;Existen indicadores
formales para medir el
desempeiio del area? ;Cuales
son?

Identificar la presencia de
indicadores de gestion.

Si existen, ;generan
decisiones de mejora? Si no,
(qué se usa en su lugar?

P14. Cuando una iniciativa
no avanza segun lo
planificado, ;como lo
detectan y qué acciones
toman?

Comprender la capacidad
adaptativa ante desviaciones.

(El proceso es estructurado o
reactivo? Mide la cultura de
mejora continua.

Bloque E - Gestion del Talento Humano (P15-P17)

Pregunta

Propdsito

Orientacion al aplicador

P15. {Como se planifican y
ejecutan las actividades del
area? ;Se evaluan sus
resultados?

Evaluar el ciclo
planificacion-ejecucion-
evaluacion del area de TH.

(Opera reactivamente o con
un ciclo formal? ;Hay
evaluacion de impacto?

P16. ;Como se realiza el
seguimiento de actividades y
resultados? ;Se generan
acciones de mejora?

Identificar la capacidad de

monitoreo y mejora continua.

Pedir ejemplos concretos de
mejoras implementadas a
partir del seguimiento.

P17. {Qué principales
dificultades enfrenta el areca
en el cumplimiento de sus
funciones?

Levantar barreras que
impiden alcanzar los
objetivos.

Informacion critica para el
plan de implementacion
Scrum/OKR. Permitir
respuesta amplia.

Bloque F - Gestion del Area de Comunicacion (P18—P20)

Pregunta

Propdsito

Orientacion al aplicador

P18. ;Cémo se desarrolla la
planificacion que sigue el
area de comunicacion?

Caracterizar el proceso de
planificacion y su nivel de
formalizacion.

(Existe un plan de
comunicacion anual? (En
qué medida se cumple en la
practica?

P19. ;Qué canales de
comunicacion gestiona el
area y como miden su
efectividad?

Identificar el portafolio de
canales y criterios de
evaluacion de impacto.

Si no hay métricas, ;como
perciben la efectividad de sus
acciones?

P20. ;Qué mejoras
implementaria para alcanzar
los objetivos institucionales
mas efectivamente?

Recoger oportunidades de
mejora y apertura al cambio.

Anotar términos relacionados
con agilidad, seguimiento o
trabajo en equipo.
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Anexo 2. Guia de aplicacién Encuesta

Objetivo: La presente encuesta forma parte del trabajo de titulacion titulado
Propuesta de implementacion de Scrum y OKR para mejorar el desempefio de las areas
de comunicacion y talento humano de una institucion educativa particular. Su propdsito
es conocer la percepcion del personal administrativo sobre el estado actual de la gestion
en dichas areas, considerando aspectos como la planificacion estratégica, la coordinacion
interna, el seguimiento y control de resultados, asi como la apertura a metodologias agiles.
La informacion recopilada permitira identificar brechas de gestion y elaborar un
diagnéstico situacional que respalde la propuesta de mejora. Sus respuestas son
completamente andnimas y seran utilizadas inicamente con fines académicos. El tiempo

estimado para completar la encuesta es de 10 a 15 minutos.

Tabla A: Ficha técnica de la Encuesta

Caracteristica Descripcion

Tipo de instrumento Encuesta de percepcion con escala Likert (1
a 5 puntos)

Numero de secciones 7 secciones tematicas

Total de afirmaciones 34 items de valoracion

Poblacion objetivo Directores y personal operativo de ambas
areas

Modalidad Formulario digital (Microsoft Forms)

Tiempo estimado 10 a 15 minutos

Confidencialidad Las respuestas se tratan con

confidencialidad y con fines académicos

Tabla B: Escala de Valoracion Likert y su Implicacion Diagnostica

Pregunta Proposito Orientacion al aplicador

1 Totalmente en desacuerdo Ausencia del atributo. Brecha critica que
requiere intervencion prioritaria.

2 En desacuerdo Presencia incipiente. Brecha significativa
para atender en el plan de mejora.

3 Neutral Presencia parcial o inconsistente. Area de
oportunidad con potencial de desarrollo.

4 De acuerdo Atributo presente de forma sistematica,
con posibles mejoras en su aplicacion.

5 Totalmente de acuerdo Atributo plenamente consolidado.
Constituye una fortaleza sobre la cual
construir.
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Seccion 1: Datos generales

Cargo que ejerce:

Opciones Seleccion
Director O
Personal Operativo O

Tiempo en la institucion:

Opciones Seleccion
Menos de 1 afio O
1-3 afios O
3-5 afios O
Mas de 5 afos O

Area a la que pertenece:

Opciones Seleccion
Comunicacion 0O
Talento Humano O

Seccidn 2: Gestion del area de Talento Humano

Afirmaciones

Las funciones y responsabilidades de cada cargo
estan claramente definidas y son conocidas por
todos.

El area coordina sus subareas (salud y seguridad,
servicios externos y trabajo social) segun los
objetivos institucionales.

Las actividades y proyectos estan alineados con
el POA y el Plan Educativo Institucional.

El area cuenta con indicadores que permiten
medir el avance y cumplimiento de sus proyectos.

Se realiza seguimiento periddico al cumplimiento
de actividades, identificando avances y aspectos
de mejora.
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Seccion 3: Gestion del area de Comunicacion

Afirmaciones

El 4rea elabora un plan de comunicacion
institucional alineado con el POA o el Proyecto
de direccion.

El area gestiona eficientemente los canales de
comunicacion interna y externa.

Las actividades se planifican y ejecutan de
manera coordinada, con roles y responsabilidades
definidos.

El area utiliza indicadores para evaluar el impacto
de sus acciones comunicacionales.

Se realiza seguimiento periddico al cumplimiento
de actividades, identificando avances y aspectos
de mejora.

Seccion 4: Planificacion Estratégica y Objetivos

Afirmaciones

El area cuenta con objetivos claramente definidos
para el periodo lectivo actual.

Los objetivos estan alineados con el Plan
Educativo Institucional (PEI o POA).

Al inicio del afio lectivo el area elabora un plan
de trabajo formal que guia sus actividades.

Todos los miembros conocen y comprenden los
objetivos del periodo.

El area prioriza las iniciativas de mayor impacto
para el logro de sus objetivos estratégicos.

Seccion 5: Coordinacion y Trabajo en Equipo

Afirmaciones

La comunicacion entre los miembros del area es
fluida, frecuente y abierta.

Las actividades estan bien coordinadas y cada
persona conoce claramente su rol.

Todos los miembros contribuyen de manera
equitativa al trabajo del equipo.

Los miembros se apoyan mutuamente cuando
enfrentan dificultades o imprevistos.

El 4rea coordina eficientemente con otras areas de
la institucién cuando un proyecto lo requiere.
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Seccion 6: Seguimiento y Control de Resultados

Afirmaciones 1 2

El 4rea cuenta con indicadores claros para medir O O
su desempefio y avance hacia los objetivos.

Se  realizan revisiones  periodicas  del O O
cumplimiento de los objetivos del area.

Cuando una iniciativa no avanza segin lo O O
planificado, el equipo toma medidas correctivas
oportunamente.

El area comunica sus resultados de manera O O

transparente a las autoridades institucionales.

Las revisiones de resultados generan aprendizajes [ O
que mejoran la gestion futura.

Seccion 7: Apertura a Metodologias Agiles (Scrum) y OKR

Afirmaciones 1 2

Conozco o he escuchado sobre metodologias [ O
agiles de gestion (Scrum, Kanban u otras).

El area estd abierta a incorporar nuevas O O
metodologias de gestion como los OKR.

Creo que organizar el trabajo en ciclos cortos con O O
revisiones periodicas mejoraria la productividad.

La institucion esta preparada culturalmente para [ O
adoptar metodologias de gestion agil.
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Anexo 3. Actas de Reunion

ACTA DE REUNION

[ ANOLECTIVO | 2025-2026 | ACTAN® | =l

En Quito DM, a los
se instala la reunién de
con la asistencia de:

L
dia(s) del mes de del afiq 2026, a las '{ !

QAD )

NOMBRE CEDULA NUM. TELEFONO [, FIRMA , |

Wee Comibleon |G| 028501 D@W\g/

Sdvin Ptiguez F81643821 | 0960082902 4

LUGAR | Direccion_de._ Administracion Fhansieeg

e Temas a tratar:

1L .
ision d2_eacunstos Y cugs Honanos

2

ACTA DE REUNION

[ ANOLECTIVO | 2025-2026 | ACTAN® [ ]

En Quito DM, alos_ 3 dia(s) del mes de M‘ 17 del afio 2026, a las _/ @ Lo@,o >

se instala la reunion de
con la asistencia de:

NOMBRE CEDULA NUM. TELEFONO | — FIRMA /

hayb'v. Ro.be | RitI08916 0988%‘17.% /\Zf =
Uasfi. flooouez] slipBry | 0960082002 | Lkidrz
boeds Doboa. |120932066 093680132 @

[ tuear | Divececén go Desacmlio s o vl |

e Temas a tratar:

1 p
:90415:;914 de [ jusbo we ol
2 I
l?auf$ (g~ JLof Qv@uﬁjmug Ao I/Aafsa/'n

4 =
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