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1. INTRODUCCION

Hoy en dia se esta viviendo en un mundo globalizado, en el cual el unico factor en
comun en todas las organizaciones es el cambio. En la actualidad las personas no se
pueden dar el lujo de seguir haciendo las cosas de la misma manera, quedarse con el
mismo conocimiento y no actualizarse, se requiere aprender nuevos idiomas, utilizar
herramientas tecnoldgicas como pueden ser nuevos programas y equipos electronicos
y asi enumerar un sin fin de cosas que es necesario adquirir esos conocimientos, el
punto es que la mente humana tiene y debe seguir trabajando ya que con el paso del
tiempo la actividad cerebral va disminuyendo su actividad y se empieza a olvidar
muchas cosas que fueron aprendidas.

Existen en el mercado varios libros que tratan el tema de “entrenar tu cerebro” y
paginas de internet que también ofrecen ejercicios similares. El cerebro humano posee
una capacidad infinita y la actividad inconciente de la persona ha sido objeto de estudio
de un sin fin de psicoanalistas y personas dedicadas a la investigacion del cerebro y el
proceso pensante.

¢ Qué pasa en una Universidad? Pues bien, en una Institucion de educacion
superior, se busca la utilizacion de los esfuerzos y recursos para fomentar en los
estudiantes el sentido de la educacion continua, las ganas de conocimiento y de seguir
creciendo intelectualmente, que tanta falta hace a la sociedad Mexicana, ya que una
sociedad con mayor conocimiento se vuelve mas demandante y exige que los derechos
como ciudadanos sean cumplidos, generando ademas conocimiento para las futuras

generaciones.



Este papel tan importante en las Universidades se logra unicamente con
personal altamente calificado para esa labor, no solo se requiere tener conocimiento
técnico si no que se debe contar con una serie de caracteristicas y habilidades para
transmitir ese conocimiento hacia el estudiante.

Es fundamental que el profesor esté plenamente identificado con los valores y
filosofia de la Universidad en la cual presta sus servicios, ya que es €l quien transmite
el conocimiento a los alumnos asi como, los principios que la Institucion quiere y desea
influir en ellos.

En la Universidad en la cual el autor presta sus servicios, se preocupa por formar
personas con valores y principios éticos, que sean factores de cambio para transformar
esa sociedad que tanto lo necesita, sin dejar de lado buscar siempre la calidad
académica que la distingue.

En el presente trabajo el autor abordara el tema de las mediciones del
desemperfio en el personal directivo y jefes de departamento, este es un tema que en
las organizaciones distintas a una Universidad, es mas empleado y recurrido ya que
buscan obtener un mayor rendimiento para poder ser mas competitivos y lograr un
posicionamiento en el mercado y sobre todo ganar la lucha contra sus competidores.

Establecer indicadores de medicion en una Institucion educativa, no es tarea
facil. Primero se requiere de un cambio cultural, en el cual se debe lograr la aceptacion
por parte de la rectoria, para que pueda ejercer presion hacia el resto de la instituciéon y
solicitar que se respete, acaten las reglas que se establezcan y pueda permearse.

Antes de iniciar con el primer paso el autor debe vender el proyecto al consejo

directivo, informando de las principales ventajas y beneficios que se logran con la



implementacion de los medidores del desempefio de las personas que ocupan un
puesto por el impacto que tienen en los resultados de la Institucion.

La labor sera titanica sin caer en la exageracion, debido a que el cambio de
paradigmas es lo que mas le cuesta a la Institucion, ya que pudiera parecer que medir
el desempeio es como decir que no se confia en el trabajo que estan desarrollando las
personas evaluadas.

Solo a través del establecimiento de objetivos, metas claras y medibles, se
puede validar que se este cumpliendo con los planes estratégicos planteados fijados
afo con ano, actualmente se cumplen con las metas, pero no se tiene claro que tanto

cada uno contribuyo para el logro de los resultados.



2. JUSTIFICACION

Durante varios anos, la evaluacion del desempefio se realizaba una vez al afo, se
median parametros como trabajo en equipo, liderazgo, puntualidad, sentido de
pertenencia con la institucién, etc. El punto en cuestion es que como se realizaba una
vez al aio, el jefe o supervisor que le tocaba evaluar a sus colaboradores, se acordaba
de lo que hicieron en el ultimo mes o peor aun, las ultimas dos semanas. Este tipo de
evaluacion lejos de crear un compromiso y generar el deseo por mejorar, lograba en la
mayoria de los evaluados un sentimiento de frustracion y se veia afectado incluso el
clima organizacional.

Posteriormente se establecio un sistema de evaluacion 360° en el cual no sélo lo
evalua su jefe inmediato si no que también sus compafieros de trabajo, subordinados.
Con este tipo de evaluacién se obtiene un panorama mas amplio sobre el desempefio
de un colaborador.

Dicho sistema esta relacionado a perfiles de puesto por competencias, tema que
también fue nuevo en la Institucién.

Para el sistema 360° la institucion contrato un software con la empresa
Compusoluciones basado en una plataforma en la web. La metodologia es parametrizar
el sistema con base en las definiciones de competencias y los perfiles de puesto,
utilizando el organigrama para establecer la “familia”, el termino familia se le denomina
a la estructura de los evaluados, es decir, los abuelos son los jefes del jefe del puesto a
evaluar, el padre es el jefe, los hermanos son los compafieros de trabajo en el mismo

nivel, los hijos son las personas que estan a su cargo.



Este sistema de evaluacion fue un cambio cultural para la Institucidn, ya que no
se estaba acostumbrado a trabajar siguiendo esta metodologia, ni recibir informacion
sobre el desempefio de todos los involucrados como “familia”.

Esta evaluacion 360° se establecid en el ano 2012, se preparé con mucha
anticipacién, ya que primero se tuvo que definir el diccionario de competencias
especificas para la Institucidon y para cada puesto.

El siguiente paso en la escala de evaluacion, es establecer medidores del
desempenfo. Los indicadores no entran dentro de la evaluaciéon 360°, sino que estos
inciden directamente en el desempefio del colaborador en relacion al cumplimiento de
metas y objetivos fijados en las lineas estratégicas de la Institucion.

Esta tarea implica un cambio en la cultura, en la forma de realizar su labor, ya
que en la institucion no estan acostumbrados a trabajar por medidores del desempefio,
unicamente se trata de conseguir los resultados fijados, pero no se tiene un control para
saber si se cumplen los objetivos en el dia a dia.

El presente estudio tiene como finalidad documentar todo el proceso por medio
del cual se fijan los medidores del desempefio, como respuesta a las necesidades de
cumplimiento de los objetivos establecidos en la Institucion de Educacion Superior de la
cual el autor forma parte.

El autor ira paso a paso documentando este modelo de manera que sirva de
experiencia a otras Instituciones de Educacion Superior, en el establecimiento de
medidores del desempefio para su personal directivo y jefaturas.

El modelo de estudio y presentacién unicamente se centrara en la primera etapa

del proyecto y va dirigido al personal Directivo y jefaturas.



CAPITULO |

DEFINICION DE LA PROBLEMATICA Y MARCO TEORICO
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3.1 Antecedentes

Hace poco mas de un ano, en la Institucion no se contaba con un sistema de
evaluacion del desempefio. El diagndstico que se realizaba era una vez al afo, en el
cual se median parametros como trabajo en equipo, liderazgo, puntualidad, sentido de
pertenencia con la institucion, etc. Era unilateral, es decir, lo que opinaba el jefe sobre
el colaborador y el desempefio que este tenia en relacion a su trabajo.

A partir del afo 2012 se implemento una evaluacion 360° enfocada en
competencias. Estas competencias estan divididas en dos grupos, el primero de ellas
se refiere a las competencias genéricas o institucionales y las segundas son las
especificas que inciden directamente en el puesto. Las competencias genéricas se
establecieron en funcién de los planes estratégicos de la Institucion y alineados a la
misiébn de la misma. Las competencias especificas se establecieron por puesto,
alineadas también, a la mision de la Universidad.

El paso siguiente sera ir mejorando en este sistema de evaluacion en el que
incluya parametros de medicidn del desempenio, alineados a los objetivos estratégicos

de la Institucion.

3.2 Problematica

La actividad de las personas en sus tareas va a indicar si la seleccion y la capacitacion
han sido adecuados. Si no lo fuera, debemos tomar las medidas correctivas
pertinentes. A primera vista, pareceria no existir problema alguno aqui, bastaria que se
determinara si la ejecucion del trabajo es satisfactoria, eficiente, productiva, etc. Sin
embargo, es precisamente definir el significado de satisfactoria o eficiente, lo que

ocasiona multiples problemas.
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Ademas de servir de control, las medidas o criterios de ejecuciéon van a utilizarse
para conceder ascensos, premios, incentivos, etc., asi como para diagnosticar
necesidades de capacitacion y desarrollo, en otras palabras, para detectar los mejores
elementos y recompensarlos, por una parte y por la otra para conocer las posibles
areas de oportunidad para caminar hacia el mejoramiento continuo. La deteccidon de
estos elementos juega un papel vital en el desarrollo y crecimiento de cualquier
organizacion. Desde luego que también interesa conocer a aquellos miembros cuyo
desempefio pueda mejorar a fin de capacitarlos mejor, cambiarlos a otro puesto, etc.

La evaluacion del desempefio surge como una necesidad y preocupacion de la
Institucidn, por conocer el resultado del trabajo que cada uno de los colaboradores esta
realizando dia a dia.

Actualmente se cuenta con una evaluacién 360° basado en un sistema por
competencias, el cual en el primer afio de su implementacion aportd informacién que es
usada para poder administrar el talento de la Institucion. Esta evaluacion por
competencias ayuda a detectar las necesidades de desarrollo en materia de las
competencias, asi como para establecer planes y programas de capacitacion.

En la Institucion se necesita un sistema de evaluacién que mida el cumplimiento
de las metas fijadas desde el consejo de direccion, por cada puesto directivo y de
jefaturas, con la finalidad de contar con elementos cuantificables que sirvan de base
para ligar el cumplimiento de metas y objetivos a un sistema de compensacién, ya sea
por medio de bonos por cumplimiento de metas o para establecer el porcentaje de

incremento salarial que se aplica de manera anual.
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Actualmente se otorga un bono anual cuyo importe esta determinado por el
cumplimiento de meta, estas metas esta relacionado con el numero de alumnos que
ingresan y los ahorros en las partidas presupuestales.

Cada ano se establece la manera de entregar el bono a los colaboradores, para
otorgar el bono se define el numero de dias de sueldo, es decir, el monto de los dias
esta condicionado al desempefio del colaborador en funcién de su trabajo. Si el
colaborador realizd su trabajo como se esperaba de él, le dan la media de dias fijados
para el beneficio, pero si el colaborador se desempefio por arriba de los niveles
esperados, se le otorga el maximo de los dias contemplados. Para los bajos
desemperios se establecia un minimo, incluso el no otorgar ese beneficio.

Los incrementos de sueldo se realiza de forma anual, existe un tabulador que se
construye con informacién de una encuesta anual de las principales empresas, con la
finalidad de ofrecer un sueldo adecuado a los colaboradores con base en el mercado.
La Institucion cuenta con una politica para establecimiento del tabulador en
comparacion con los sueldos del mercado, asi mismo tiene un plan estratégico para
nivelar los sueldos con el mercado.

Existe un incremento general de sueldo en el cual se aplica, como su nhombre lo
dice, a todo el personal que labora en la Institucidén sin hacer excepciones.

El tercer elemento en los incrementos de sueldo tiene que ver con las
retabulaciones, que van desde el desempefio, promocion, adquisicion de un nuevo
grado académico, etc. Y esta regulado por un presupuesto asignado para tal efecto. El
director propone a que persona se le deberia dar un incremento de sueldo por
desempefo, Recursos Humanos se encarga de los aumentos por promociéon o

adquisicién de un nuevo grado académico.
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Ahora bien, los bonos e incrementos de sueldo se han otorgado sobre bases de
lo que el jefe cree sobre su colaborador, no sobre una medida objetiva, en relacion al
desempeno del mismo.

El no establecer metas claras y caer en la subjetividad, crea un ambiente de
trabajo en el que el colaborador no se siente comprometido con la Institucién, ya que
para él puede ser que piense que cumplié con lo que se esperaba y al no recibir el bono
o incremento esperado se llega a sentir frustrado por tal situacion y no logra entender
que fue lo que ocurrid.

El establecimiento de medidores objeto de este estudio, ayudara a eliminar la
subjetividad en la medida de lo posible, pero es necesario que toda la institucion se
sume a tal proyecto y la idea sea comprada desde el consejo directivo.

En esta primera etapa del proyecto solo se considerara a personal directivo, secretarios
académicos, jefes de academia y jefes de departamento. He determinado que sdlo se
tomara en cuenta estos puestos, como prueba piloto, por el impacto que tienen en los

resultados finales y lo que espera el consejo directivo, de ellos.

3.3 Indicadores y medicion

3.3.1 {Qué es una medicion?

Es el proceso de asignacién de numeros a las propiedades de los objetos siguiendo
ciertas normas. Los indicadores numeéricos son atractivos porque describen cantidades,
que juegan un papel central en la mayoria de decisiones, pero no todos los indicadores

ofrecen informacion sobre las cantidades.
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3.3.2 El reto de la medicién

Puesto que la principal fuente de produccion de la economia mexicana ha pasado del
capital fisico al capital intelectual, los directivos de RRHH se ven obligados a demostrar
exactamente como crean valor para sus organizaciones. Cabe mencionar que, ademas,
se enfrentan al reto de ser pilares estratégicos en el desempefio de la actividad
empresarial.

¢ Qué significa ser un activo estratégico? Los libros lo definen como “el conjunto
de recursos y capacidades dificiles de comprar e imitar, escasas y especializadas, que
conceden a la empresa una ventaja competitiva”.’

Pensando en la diferencia entre alinear los esfuerzos de cada empleado con la
vision general de la empresa y una politica innovadora como, por ejemplo, un cambio
de 360° en la evaluacion del rendimiento, daran a la Institucion fortaleza para la
consecucion de sus objetivos. La vision general de la empresa es una capacidad
estratégica cuyo resultado es bastante invisible para los competidores; la segunda es
una politica que, pese a ser innovadora, es visible para los competidores y por lo tanto,
facilmente copiable. Los activos simples, pero estratégicos, confieren a la empresa un
margen competitivo a largo plazo y son por definicién dificiles de copiar.

Resumiendo, se podria decir que deben pasar de una perspectiva “tradicional”
(que destaca la conformidad y el papel de siempre del departamento de Recursos
Humanos) a una perspectiva “innovadora” (que destaca la implementacién de una

estrategia). Por ultimo, se requiere de sistemas innovadores de valoracion que les

1 Raphael Amit y Paul J.H. Shoemaker, Strategic Assets and Organizacional Rents, Strategic
Management Journal 14 (1993), 33-46.
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demuestren la influencia de sus mediciones en asuntos que importan al director
general, principalmente, la rentabilidad de la Institucion.?

La acciéon mas poderosa que los directivos de Recursos Humanos pueden llevar
a cabo para asegurar la contribucion estratégica es desarrollar un cuadro de mando que
convincentemente demuestre el impacto en la actividad empresarial. Para disefiar dicho
cuadro de mando, los directivos de Recursos Humanos deben adoptar una perspectiva
radicalmente distinta; que se centre en cdmo los recursos humanos pueden jugar un
papel central en la implementacion de la estrategia empresarial. Con una arquitectura
de Recursos Humanos estratégicamente desarrollada, los directivos de la empresa
podran entender exactamente como puede crear la gente valor y como medir el proceso

de creacion de valor.

3.3.3 Tipos de indicadores

Indicadores nominales: Son el nivel mas bajo de medicion y nos proporcionan datos

sobre la cantidad de un atributo en concreto. Sencillamente indican las diferencias o las

categorias entre ciertas propiedades. Los indicadores nominales son utiles para contar.

Indicadores ordinales: Los indicadores ordinales representan, ascendentemente,

el siguiente nivel de medicion. Ofrecen el primer indicador de cantidad. Piense en los
indicadores ordinales como divisiones en rangos. Si sabemos que A es mejor que B en
una propiedad en cuestién, podemos situar A en un rango por encima de B, pero no

sabremos en qué porcentaje. Ademas sabemos que si B es mejor que C, entonces A

2 Huselid y Dave Ulrich, Cuadro de mando de RRHH, Vinculando la estrategia y el rendimiento
de la empresa (2002) pdginas 265.
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también es mejor que C, pero no podemos decir nada de la diferencia entre Ay B
comparada con la diferencia entre By C. >
Los indicadores de rangos normalmente son mas utiles en la evaluacion del

rendimiento para establecer comentarios como bueno, mejor, el mejor de todos.

Indicadores de Intervalo: Representan una mejoria en relacibn con los

indicadores ordinales, ya que nos permiten asumir que el intervalo entre 1 y 2 es igual
al intervalo entre 2 y 3. Muchos indicadores de rendimiento expresados en tiempo,
dinero, unidades, porciéon de mercado o cualquier combinacién de estas unidades son
indicadores de intervalos. La forma mas comun de medicion de intervalo es una de
esas escalas en las que 1 significa totalmente de acuerdo y 5 significa totalmente en

desacuerdo.

Indicadores proporcionales: En el caso de distancia, dinero y tiempo, podemos

observar que las escalas proporcionales cuentan con una importante ventaja en
comparacion con las escalas de intervalo, puesto que tienen un verdadero punto cero.
Este punto de referencia permite hacer comparaciones significativas entre dos valores.
“Por ejemplo, podria describir un resultado como dos tercios de la cantidad de otro

resultado”. 4

3 Ibid.
4 Ibid.
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3.4 Criterios de evaluacion

3.4.1 Los criterios de evaluacion

Los criterios de evaluaciéon se refiere a aquellos aspectos, estandares o dimensiones
del trabajo de los empleados que se miden o evaluan. Estas dimensiones comunican a
los empleados la cantidad y calidad del trabajo que se espera de ellos. Dado que las
personas tienden a hacer aquello por lo que son evaluadas y recompensadas,
identificar las dimensiones criticas es fundamental para modular el comportamiento de
los individuos. El elemento esencial para que un sistema de evaluacién funcione con
éxito es que tales criterios estén en consonancia con el contexto de la Institucion (su
cultura, estrategia, fuerza de trabajo, etc.), se perciban como justos y se complementen
con otras practicas. Por ejemplo, en Microsoft, basandose en los principios de la goal
setting theory o teoria de establecimiento de objetivos,® se evalta a los empleados de
acuerdo con objetivos muy ambiciosos de rendimiento, los cuales responden al
acronimo SMART (especificos, mesurables, alcanzables, basados en resultados y
dentro de un plazo de tiempo).° El sistema de evaluacién de Microsoft no es, por
supuesto, el unico existente. En general, tales sistemas se situan en un continuo que
tiene en un extremo criterios muy objetivos y en el otro criterios subjetivos. Aunque en
ocasiones se presentan ambos como métodos alternativos, lo cierto es que, como

ocurre en muchas empresas, pueden combinarse para producir una evaluacién global.”

5> Teoria formulada por LOCKE, E.A. (1968): Toward a theory of task motivation and
incentives, Organizacional Behavior and Human Performance, 3.

6 Microsoft: competing for talent, Caso de estudio 9-300-001, Harvard Business School
Publising.

7 Jaime Bonanche y Angel Cabrera, Direccidn estratégica de personas., Madrid Espafia (2002)
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3.4.2 Medidas objetivas
El rendimiento se mide en términos de lo que la persona obtiene en su trabajo. Por
ejemplo, por la cifra de ventas alcanzada, los nuevos clientes conseguidos, el

incremento de ventas de los antiguos clientes.

El sistema mas extendido de este tipo de evaluacién es la direccién por objetivos.
Este es un sistema en el cual, a partir de los objetivos organizativos y departamentales,
evaluador y evaluado establecen una serie de objetivos claros, medibles y especificos,
que tienen que conseguirse para una fecha determinada. Llegada esa fecha, se evalua
el grado de consecucion de los objetivos.

La evaluacion por resultados tiene diversas ventajas. En primer lugar, para los
evaluadores es mas coémodo y aceptable apoyarse en medidas objetivas que tener que
evaluar subjetivamente el rendimiento de un empleado. Apoyarse en medidas objetivas
permite al evaluador lavarse las manos y culpaar al sistema de las malas valoraciones.
En segundo lugar, al reducir el componente de subjetividad, es el sistema mas
apropiado cuando existen conflictos sociales en la organizacién debidos, por ejemplo, a
la presencia de grupos de poder con intereses contrapuestos. Finalmente, la evaluacion
por resultados, cuando adquiere la forma de direccion por objetivos, satisface
determinados factores importantes en todo puesto de trabajo. En concreto:

1) Los empleados trabajan mejor cuando saben lo que se espera de ellos y como
contribuye su esfuerzo al rendimiento global de la organizacion;

2) los empleados tienen algo que decir de los resultados que se espera de ellos;

3) cuando trabajan, los individuos necesitan saber como lo estan haciendo;
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4) los empleados quieren recompensas (dinero, reconocimiento, sensacion de
logro) en linea con sus niveles de rendimiento y
5) permite vincular con toda claridad los objetivos individuales con los de la

organizacion.®

3.4.3 Medidas subjetivas

Evaluar el rendimiento segun medidas subjetivas (calidad en el servicio, cantidad y
calidad del trabajo, grado que cooperan con sus compaferos, habilidades de
comunicacion, interés por mejorar, capacidad de aprender, etc.) tiene una serie de
ventajas. Asi, evita premiar o castigar a los empleados por resultados que estan mas
alla de su control. Es decir, ésta evaluacion no asume (o no debe asumir) una relacion
isomorfica o determinista entre comportamientos y resultados, dado que, en muchas
ocasiones, los resultados que obtenga con su trabajo no estan bajo el control total del
empleado.

Otra ventaja es hacer explicito el tipo de comportamiento requerido por el plan
estratégico del negocio. Distintas extrategias exige centrarse en distintos resultados
que, a su vez, exigen distintos comportamientos.

El peligro fundamental de estas evaluaciones es que tienen el potencial de
suministrar valoraciones poco validas (las calificaciones no corresponden al nivel de

rendimiento real del empleado).’

8 Ibid.
9 Ibid.



20

3.5 Requisitos de las medidas de ejecucion

3.5.1 Objetividad

Idealmente, un criterio de desempefo deberia ser independientemente de los gustos,
prejuicios, intereses y preferencias de quien juzga. Esto es facil en algunos puestos
mientras en otros es dificil; por ejemplo, en el caso de un obrero, es facil contar el
numero de piezas producidas en una jornada; sin embargo, en el caso de un ejecutivo,
el gerente de la organizacion al emitir su juicio puede ser parcial si existe simpatia o
antipatia de por medio. Al establecer los criterios de ejecucion se busca la maxima

objetividad.

3.5.2 Validez
Debe evaluar lo mas fielmente posible el grado de efectividad en el desempefio del
trabajo. Este es un problema intimamente ligado con el inciso anterior. Sin embargo es
posible tener medidas objetivas que no sean validas. Por ejemplo, se puede contar el
numero de cigarrillos que fuma un ejecutivo al dia, con lo cual se tendria una medida
objetiva, pero no indica la eficacia del ejecutivo al tomar decisiones.

En este punto es importante ligar la evaluacion del desempefio con el analisis del

puesto o con el perfil de alto desempeno.

3.5.3 Confiabilidad
Las medidas de ejecucion deben ser consistentes; es decir, deben dar resultados
semejantes cada vez que se tomen, siempre que las condiciones del trabajo y la

persona permanezcan iguales. De nada serviria un criterio de ejecucidén que calificara
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hoy como “excelente” a un obrero y mafana como “pésimo”, si la maquinaria, los
materiales, el esfuerzo del trabajador, etc. permanecieran constantes. Seria como
emplear un metro de goma para medir Iongitudes.10

Estos tres requisitos de las medidas de ejecucion, se deben de tomar en cuenta
en la evaluacién, por ejemplo, para que se pueda dar la objetividad es necesario contar

con parametros medibles y cuantificables, asi se pierde todo intento de subjetividad.

10 .. Fernando Arias Galicia y Victor Heredia Espinosa, Administracién de Recursos Humanos
para el alto desempenio. 2010 pag. 536.
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4.1 Plan de Trabajo

Se presenta el siguiente plan de trabajo que el autor ha propuesto para su

seguimiento e implementacion en cada etapa del proyecto a realizar.

Lamina 1.
MEDICION DEL DESEMPENO - INDICADORES
Mayo'13
ACTIVIDAD LMM) Y
27 -31

1era reunién de trabajo compusoluciones (informacién general)
Presentacion de la herramienta y capacitacion 7 7 7 7 7
“Junta con UPMéx mejores practicas D
Presentacion a IFA
Politicas y parametros para el médulo

a) Periodicidad de los planes de medicion y registro de resultados
(semestral,etc)

b) Fechas limite para registro de resultados y planes

) Calificacion minima aprobatoria
d) Numero minimo y méaximo de mediciones
e) Si existira penalizacién o no y de cuantos puntos
f) Ligado a un factor ya sea incremento de sueldo, bono, etc.

h) Puestos a evaluar

En la lamina 1 se puede apreciar el tiempo que se destinara a la definicion de los
planes de medicion, la forma de registro y seguimiento de los resultados, se esta
asignando una semana de plazo para que puedan ser definidos y parametrizados en
el sistema de evalora.

El trabajo del autor sera la negociacion para la definicidn de parametros con la
direccién de recursos humanos y con la empresa compusoluciones.

En el cronograma se ve reflejado los valores que deben definirse como es, la

calificacion minima aprobatoria, el numero minimo y maximo de mediciones, en
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caso de no cumplir con los objetivos, si existira penalizaciones y de que que manera

seran y por ultimo si la medicion afectara a un economicamente.

Lamina 2.
Junio'13 Julio'13
LMMJVLIMMIJVLMMI)VLMMIJVILMMIJVLMMIJVLMMIJVLMMIJVLM
3-7 10-14 17 -21 24-28 1-5 8-12 15-19 22-26 29-31

Talleres para redactar las mediciones

a) Elaboracién de manual

b) Programacion de sesiones

Definir responsabilidades por puesto con Directores

a) Juntas con directores para definir los objetivos

Subir mediciones (masiva o personalmente)

a) Layout

Sesiones de lanzamiento del médulo

a) Elaboracion de manual

b) Formacién de grupos

¢) Horarios y sesiones

Periodo de evaluacién

Informe de resultados

a) Sesion de retroalimentacion

b) Informar sobre el seguimiento

En la lamina 2 esta reflejado todo el seguimiento que el autor propone y que se
debera seguir, como es la formacion de talleres para redactar los objetivos. Para
dicho taller sera necesario la elaboracién de una presentacion y manual que se vera
en el curso y se podra entregar al usuario, en esta etapa no se elaboran los
objetivos, sélo se les explicara la metodologia y el impacto que tendra. Se pretede
que este ligado a un bono o incremento de sueldo por resultados.

Posteriormente se programaran los cursos en diferentes horarios para que pueda
asistir todo el personal que estara involucrado en esta primera etapa de la
implementacion de la evaluacion del desempeino por métricas.

El siguiente paso es realizar juntas con los directores para ayudarlos para que
redacten sus objetivos y dara la pauta para que los que dependan de ellos puedan

alinear sus objetivos con los objetivos del director.
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Cuando ya se cuente con los objetivos de todos los puestos que se evaluaran y
mediran, el autor preparara un archivo con dicha informacién y sera enviada a
Compusoluciones para que los pueda cargar al sistema evalora. En esta etapa se
valuara si se pudiera hacer la carga masiva al sistema por un archivo, de lo contrario
el autor tendra que capturar cada uno de los objetivos en el sistema de evalora,
asignando los valores previamente definidos.

El siguiente paso ya sera impartir las sesiones como fueron asignadas, para ello
se requiere que los grupos ya esten formados y ya se cuente con el manual de
usuario. Los grupos se definiran dependiendo del nivel jerarquico para que todos
puedan contar con la misma informacion y las reglas que se deben aplicar por el
puesto que estan desempefando.

Despues se tiene asignado un periodo de evaluacibn que va a estar
condicionado al tipo de objetivos registrados, ya que estos pueden ser mensuales,
trimestrales, semestrales o anuales. Por tal motivo habra un cierre anual para que
se pueda dar por concluida la evaluacion.

Por ultimo habra una sesion de retroalimentacion y seguimiento, en el cual el
director vera con su colaborador el resultado de su evaluacién y habra un plan de
seguimiento que el colaborador debe hacer, con la finalidad de crear medidas para

que en el futuro pueda cumplir con los objetivos previamente acordados.

4.2 Proceso de implementacion
El primer paso, el autor realizara una presentacion para dar a conocer la

metodologia y la finalidad del proyecto. Como punto de partida se representa en la

siguiente lamina 3.
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Prioridades estratégicas de la Institucion

| |

Objetivos de las Facultades/ Escuelas/ Areas

| 2
c
a
Objetivos Individuales de Desempenio £
Q
Obieti Conocimientos, habilidades g
b o y actiﬁdes =
> Mediciones 360° Competencias 3
| | c
0
Decisiones de Talento g
(Retener, desarrollar, recompensar) ]
Lamina 3

En el cuadro anterior que el autor propone, se muestra como se llegara a una
gestion del desempefio, por medio de una serie de pasos que van desde las
prioridades estratégicas de la Institucidon, siendo estas definidas por el Consejo de
Rectoria General, que se transmite a las Rectorias de Campus y a su vez se
establecen los objetivos de las Facultades/Escuelas y asi definir los objetivos
individuales del desempefio.

Las facultades y escuelas deben crear sus objetivos y alinearlos a los de la
Institucion, teniendo en cuenta diversos factores como son, el crecimiento que se
espera lograr, el numero de alumnos meta a cubril y perfil de los mismos, la
internacionalizacion, convenios, acuerdos con Universidades en diversos paises.

Segun lo propuesto por el autor en la lamina 3, no se puede llegar a una gestion

adecuada del desempefio si no se cumple con los pasos mencionados.
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Para los objetivos individuales del desempefio que tiene como base dos
vertientes, una que se cumplira con las mediciones y la segunda que mide
conocimientos, habilidades y actitudes, se evalua con el 360° por competencias, que
este es su segundo afo de aplicacion.

Para la evaluacion del 360° se formé un equipo para la revisidon de
competencias, fue en el mes de diciembre de 2012, el programa de trabajo fue de
casi un mes, de juntas diarias para volver a alinear las competencias, con la filosofia
Institucional y de acuerdo a los requerimientos del puesto, revisando el impacto en
los resultados de la organizacion y finalmente se redujeron el numero de
competencias a evaluar, considerando cuales eran las mas importantes que deberia
tener el puesto.

Se planea que para las decisiones de talento (retener, desarrollar, recompensar)
utilizando estas herramientas como son las mediciones y el 360° , otorguen
elementos objetivos que sirvan de base para la toma de decisiones, para determinar
que persona se debe impulsar y desarrollar, que tiene que ver con la trayectoria del
colaborador, para llegar en un futuro a tener cuadros de reemplazo para los puestos
claves de la Institucion.

Para la elaboracion de los objetivos el autor realizara la propuesta de que dichos
objetivos se realicen con la metodologia S.M.A.R.T."" que significa Especifico
(Specific), Medible (Measurable), Alcanzable (Achievable), Orientado a resultados

(Result oriented), Con limite de tiempo (Time limited).

11 Andrés Mercado Castafieda, «<Apuntes personales en temas de Recursos Humanos». Sin
fecha.
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Especifico; concentra los esfuerzos y define claramente los elementos de
accion, se sugerira al colaborador que se pregunte a si mismo, ¢ qué se debe
hacer?, ¢ quién esta involucrado?, ¢ por qué es importante hacerlo?, ;como lo
va usted a hacer?

Medible; Contiene un estandar acordado, tal como: costo, calidad y cantidad,
para que el colaborador pueda definir el elemento medible se le preguntara:
¢cuales son los estandares susceptibles de medida que su trabajo debe
satisfacer?, jcomo puede decir si los resultados fueron alcanzados o no?,
¢cual es medida de esos resultados?

Alcanzable; Es un desafio, una exigencia, mejores resultados pero es factible,
de igual manera se le suguiere al colaborador las siguientes preguntas: ¢ qué
tan realista es el objetivo?, ¢el objetivo motiva al mejoramiento continuo, y
aun es posible lograrlo durante el periodo de tiempo?, ¢tiene los recursos
necesariosy/o informacion para lograr el objetivo?

Orientado a resultados; Tiene un efecto positivo y visible en el equipo y la
empresa, se le hara las siguientes preguntas:;qué resultados debe producir
esta accidon?, ;jcuales seran los logros de esta accion?, ;qué efectos seran
creados?, ¢ por qué son importantes?, ¢ cual es su valor?

Con limite de tiempo; Establece etapas y plazos definidos claramente, de
igual manera se le hara las siguientes preguntas: ¢ el objetivo debe lograrse
en una fecha determinada?, ¢hay algun porcentaje que deba ser procesado

en un intervalo para asegurar el éxito antes de la terminacion?
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En la lamina 4,"* se puede ver claramente el proceso para el establecimiento de

objetivos que parten desde el consejo superior hasta los puestos de jefatura.

Proceso establecimiento de objetivos

Consejo
Superior

Define lineas estratégicas

Establece sus objetivos para el logro
de los planes estratégicos

Alinea sus objetivos para cumplir los

Vicerrectoria propuestos por el Rector

Director de
Area

Director de
Carrera/Depto.
Alinea sus objetivos para cumplir los

Jefaturas .
propuestos por el Director

El consejo superior, que es el 6rgano de mayor autoridad en la Institucion, define las

Alinea sus objetivos para cumplir los
propuestos por el Vicerrector

Alinea sus objetivos para cumplir los
propuestos por el Director de Area

L1l

lineas estrategicas, previamente se analizan las necesidades de cada campus y se
asigna una escala de valores para dejar unicamente los 10 puntos importantes que se
deben considerar.

Después de que son definidas las lineas estrategicas, son otorgadas al Rector de
cada Campus, asi mismo el Rector define los objetivos que tiene que lograr para que se

cumpla la estretegia de la Institucion.

12 Tbid.
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Toda vez que el Rector defina sus objetivos, pasa la estafeta a los Vicerrectores
para que ellos también definan sus objetivos que tienen que alcanzar para cumplir con
los previamente fijados por el Rector.

En la misma escala de puestos iran permeando los objetivos que deben lograr y
establecer las estrategias que seguiran para cumplir con los mismos.

El autor disefara e impartira un curso taller para explicar toda la metodologia y la
dinamica de la misma, para lo cual se pondra unos ejemplos de cémo redactar un
objetivo, estos se pueden apreciar en la lamina 5."

Actualmente el consejo superior solicité a cada campus que se definieran los 10
puntos mas importantes que se tiene que atender, como parte de una estrategia que se
llevara a cabo en un periodo de 5 afos.

Esta definicion servira de base al autor para que pueda enfocarse en ellos y que
sirvan de guia para la elaboracion de los objetivos en cuestion.

La meta que tiene fijada el autor sera que todos los puestos involucrados
comprendan la importancia que tiene la formulacion de objetivos y el implementar un
sistema de evaluacion de los mismos para llevar un seguimiento y con resultados claros

y medibles, pueda comprobarse el cumplimiento de dichos objetivos.

13 Ibid.



Ejemplos de objetivos

Formar Cabezas Cristianas

Realizar 2 cursos formativos para profesores por asignatura para el
semestre de agosto — noviembre 2013

Excelencia Académica

Incrementar para el semestre de agosto — noviembre 2013, la planta de
profesores con maestria en un 10% en la academia de mercadotecnia.

Sentido de Pertenencia

Para el semestre de agosto — noviembre 2013, se realizaran 5 eventos
culturales y 2 deportivos para toda la comunidad universitaria.

Mejora de Procesos

En septiembre de 2013 se lograra disminuir el tiempo de respuesta

para la elaboraciéon de kardex, constancias, certificados, en un 50% (24
hrs). Actualmente es de 48 hrs.

Tanto como Formar Cabezas Cristianas como lograr una Excelencia Académica, son

lineas estrategicas y cada puesto a evaluar definira como llegar a cumplir con las metas

planteadas.

31
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Estos objetivos tienen que ir en cadena, es decir para que se cumpla uno, se
tendra que haber cubierto otros mas, ya que no se consiguen de manera aislada y se
requiere de trabajo en equipo.

Los puestos que seran considerados para la medicién son:
* Directivos 27
* Secretario Académico 7
* Secretario Administrativo 4
» Jefes de Academia 15
* Jefaturas administrativas 16
En total seran 69 puestos que se estaran midiendo segun lo planteado en este trabajo.

La direccidn de Recursos Humanos en conjunto con el Vicerrector Administrativo,

determinaron que solo se medirian estos puestos por el nivel de impacto que tiene su

labor en los resultados de la Institucion.

4.3 Herramientas para administracion de los objetivos.

Para la administracion de los objetivos previamente planteados y definidos, se esta
desarrollando y adaptando un sistema en plataforma web creado por
“Compusoluciones”, esta empresa ha desarrollado un sofware con varias herramientas
como apoyo a la administracién de recursos humanos.

El autor plantea un manual para el usuario en la utilizacion del sistema, en las
siguientes laminas se puede apreciar como opera el sistema. El autor aclara que éste
es solo un disefo previo de cdmo seria la utilizacion de la herramienta desarrollada por
Compusoluciones, se requiere adaptacion y configuracidn para que pueda ser utilizada

por la Institucidn que se plantea en este estudio.



Lamina 6

Para administrar los objetivos y establecer los indicadores de
medicion, se utilizara el sistema de compusoluciones evalora.

ChCh gl 3 obedaste tx Contiaseta

Usuarioy
" » contrasena son
Sohsenns o-Valor@ los mismos del
360°

http:://cs2-evalora-up.compusclucionesenlinea.com/LoginMain.aspx
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Para ingresar al sistema es necesario se le asigne al colaborador un usuario y

contrasena, mismos que le seran enviados a su correo electronico.

En caso de que el colaborador cuente con usuario y contrasefia y se le haya

olvidado puede dar click al link que menciona “Click aqui si olvidaste tu contrasefa” y se

le envia a su correo electrénico la contrasena.

Hay ocasiones en las que no se puede recuperar la contrasefia de manera

automatica en ese caso se realiza una llamada por parte del colaborador, al

administrador del sistema para que le restablezca la cuenta. El autor realizara pruebas

para ver que funcione los links mencionados en este manual.



34

Lamina 7

Registrar planes: en este apartado se registran los objetivos y las métricas
con su respectiva meta y ponderacion. Al finalizar el registro, se manda al supervisor
a revision.

[Da!os Personales] [ Diagnéstico 360 ] m

Registro de Plan Mensual de Mediciones
Monitor de Mediciones Mo

Mes
Agos®

S 0 At 00 N o mOment o J0% G s Wedsones oW plen

[ S Wedcre Umie Wty Peso

Autorizar Resultados Lograr o Oesamollo y creOmients 08 Ios Colaboradores 08 L) empresy i::\:::,’ QAOITIOEN Mwsdl pard 18 " T 2%
Reporte de Medicones Rectamiento y Selecodn de parsonal SCOA y U 135 © POSIOONEs 0 WNdd0Nes ¢ ] Q0N
TOTAL: 90N

Reporte de Medidones de
Supernvisados

Al ingresar al sistema aparecen tres pestafias la primera de datos personales, la
siguiente es Diagndstico 360 y por ulitmo el modulo de mediciones.

Cabe aclarar que la plataforma o herramienta “evalora” ya esta siendo utilizada para el
diagnostico 360°, el autor trabajara en la parte de desarrollo y parametrizacion del
modulo de mediciones.

La siguiente pestana es el de mediciones, al dar click se desplegara una cinta de
opciones en la parte izquierda de la pantalla. Estan ordenados conforme a los pasos
que se tiene que seguir. El primero es el monitor de mediciones, solo muestra el
panorama general. El siguiente es “Registrar planes” en este apartado se registraran los
objetivos, estos tienen que ser capturados por cada colaborador, aunque en esta
ocasion seran capturados por el departamento de Recursos Humanos, existe la opcion
mencionada con anterioridad de que se puede subir por un archivo, pero el autor

valuara si es viable o no.
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Se tendra que llenar la descripcion de los objetivos, el tipo de medicion que se
llevara a cabo, la meta en los resultados esperados y el peso que se le dara en la
evaluacion final.

El menu de la lamina 7 es el resultado de lo que se va capturando en la lamina 8
donde se va asignando cada uno de los valores mencionados con anterioridad.

Lamina 8

Al dar clic en Presiona aqui para registrar mediciones, aparece la siguiente pantalla
para que se puedan registrar los enunciados, y las meétricas.

[oatos Personales] [ Diagnéstico 360 ] m

Registro de Planes Mediciones

Monitor de Mediciones

Para se0eCcoonar Medaones preestablecicos presione AQL

Obptvo 2portar on ol cumplimiento de cuota por &rea

109rar una contribucion margmal de 100 kpesos

Registrar Resultados Wedicitn
Autorizar Resultados Peso 40 [
Reporte de Mediciones Limste 50
Reporte de Medidones de Mot 100
Supenisados Unedad de Meacion kpescs
Clasificacion Ingresos -

Sugerir para Catdlogo

Recurrente v

Guardar Regresar al indice

Cuando los planes han sido registrados, el siguiente paso sera la aprobacion de dichos
planes por el director, para ello es necesario ir a la opcion de la barra lateral y presionar
registrar planes. Al momento de dar click aparecera una leyenda informando al director
si tiene pendiente algun plan por autorizar. En caso de tener planes pendientes de

aprobar, le desplegara la pantalla con la informacién de la persona y el plan que esta
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pendiente. Después esta el historico de los planes autorizados, el periodo que

corresponde a la fecha de elaborado y la fecha de aprobado.

Lamina 9

Aprobacion de planes: ios supervisores podran entrar aqui para revisar los
planes pendientes por revisar y aprobar.

! [Datos Porsonalos] [ Diagnoéstico 360 ] W

Aprobacion de Planes de Mediciones

Monitor de Mediciones

Franes pendientes de revisar

Registrar Planes
NO Benes planes pendientes por revis

Aprobacién de Planes

Regisrar R

"ens HISIONCO 09 DYANSS AVODRI08

Autorizar Resultados  mploado Mo Aflo Recibido Aprobado

Reporte de Medidones Eduardo Aejanaro Padea Salazar 0 2012 11042012 180772012 Redaa
Génola Edith Borrego Jiménez 6 2012 200602012 17072012 Revisa
Eduardo Alejanaro Padila Salazar 5 2012 02052012 02052012 Rédsa
Génola Eaith Borrego Jiménez 5 2012 08052012 08052012 Révis &
Eduardo Alejanaro Padila Salazar 4 2012 00472012 250472012 Revsa
Eduardo Alejandro Padiia Salazar 3 2012 110472012 24042012 Revisa

El paso siguiente es el registro del seguimiento de los planes como se podra observar
en la lamina 9. El primer paso es seleccionar el aio y el mes de medicion, despues se
desplegara la pantalla con los planes y objetivos registrados, el siguiente paso sera dar
click en resultados y se desplegara una pantalla que se muestra en la lamina 10.

En la pantalla el director podra ver los planes de todos los colaboradores que
tiene bajo su direccion.

Si en el apartado de “Aprobacién de Planes” sale una leyenda “No tienes planes
pendientes por revisar” significa que todos los planes que elaboraron los colaboradores

ya fueron aprobados y no quedan pendientes por aprobar.
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Registrar resultados: Una vez terminado el mes, se registran resultados y
se envian a que el supervisor autorice.
a) el usuario da clic en “Resultado”

[Datos Porsonam] [ Diagnéstico 360 ] m

Mondor de Medcones
Registar Planes

Aprobacdn de Planes

Registrar Resultados

Autorzar Resultados

Reporte de Medcones

Reporte de Medicones de
Superisados

Agosty -

PonakzaciCn 00 planes 0.00 s

Objetivo

Lograr 10s ctjetvos establecidos pars el

drea de eVAOra euon implantado an

20 empresas

Impiementaacn cxtosa con dientes
IS

LOGrar 108 CEJeIVOS S:LaDIRCINGS para ¢l

drea de eVaora e-rd-x@ npantado en

30 empresas

Implomentackén extosa con clentes
FCales

Lograr los cbjetvos establecidos para el

area do e-Vaora e-alr@ implantado an

30 empresas

Registrar Resultados de Mediciones
Ao (X4

Vedicon

CLARMAr Jutd CON ManeR
Inados 3 desayunc ovalar®

Curplir con s Sempos plarteados
o0 el proyecio oe cada
Iimglementaciéa

PNUMGE0 09 1GQHY S
desacualzacos con mis ce 24
horas an forecast

REACTVr y 2StUUrdr plam de 3ca6n
para que Gaupo NEGAvuelva a
ulifizar &l miculo Ce medicicnss an
e3te mes y segamiento con sucldes
L

AP0y en coafirmadones para ol
GesAyUN0 3 CEMEX

0

Limite Meta Ressftade

2%

Peso  Puntos

0%

0%

15%

5%

o20%

TOTAL

Como se muestra en la lamina 10, se registran los resultados, poniendo el valor

conseguido en cada objetivo. Existe un espacio para escribir la razon por la cual no se

haya cumplido con la meta esperada. El siguiente paso es guardar la informacion

capturada.

Como habia el autor mencionado con anterioridad, el sistema se va a

parametrizar para que pueda mostrar si existe penalidad o no en el cumplimiento de las

métricas fijadas por cada objetivo planteado.
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Lamina 11

b) Al dar clic en dicho link, te abrira la siquiente pantalla para que se pueda poner el
resultado:

[Datos Personales] [ Diagnéstico 360 ]

Registro de Resultado

Unidad de mediadn: confirmados
Regisvar Planes Limite  Meta Pesa Resultado Puntos Obtenidos

Aprobacon de Planes 17 - 204
Registrar Resultados Calcular Puntes Obtenidos l

Monstor de Medioones

Autorzar Resultados tuve dificultades para 10grario 0edldo a un atraso en 13s entregas dal
Comentarios. promucto

Reporte de Medcones

Reporte de Medaones de . Guardar Regresar
Supervs ados

Informacion de la Mediciones

Qojetivo:

Medicién

Unidad de Medicidn

Clasificacion

Cuando ya se haya completado la evaluacién, el siguiente paso es que el colaborador
presione el botéon de guardar y se enviara la informacion para la autorizacién del
director. Se puede apreciar en la lamina 11.

El autor hara conciencia en el taller de el modulo planteado con anterioridad, de
la importancia de ser honestos en sus respuestas y con fundamento de el porqué de los
resultados registrados. También se le pedira al director que cuando autorice los

resultados valide que la informacion sea correcta.
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Al finalizar de registrar dichos enunciados. te dara el puntaje total y estara listo para
enviar a autorizacion al supervisor:

[ oatos personates | [ Diagnostico 360 |

Monitor de Medicones
Registrar Planes

Aprobaaon de Planes

Registrar Resultados

Autorzar Resultados
Reporte de MedCones

Reporte de Medcones de
Supervs ados

Reglstrar Resultados de Medic

Me et . .
o . Enviar a autorizacion

Late plan Ll Ll PV & paperviNOr.

Paraizacéo de plares 20 Fx 20bre o MOND varabio co 1ek>
Peraizactn Je rsunescs 000 Fu

Lograe of SesaTolio y CRCITINMG O Ios (OLISorsdores Ge ka empreny Realzat pan 08 Cagactacin sy para 199 colatoaadones > 1 1 ™ "
Rodutamiento y Seledién oo parssasl youbvr s 5 o > 5 3 8% )I
LOSEM o Snastar de N B0 08 195 FIRSEINtAE 58 1) OISIAEICHN OXGIES Svento O O3 66 Ly LIRS 40 & 1t 08 atie > 1 ? w0

TOTAL: ot

Cuando el colaborador termine su evaluacién y sea haya enviado sus planes para

autorizacién del director, este ultimo puede revisarlo para aprobarlo o rechazarlo.

Lamina 13

Autorizar resultados: ios supervisores podran entrar aqui para revisar los
. pendientes por revisar y autorizar.

[Oatos Personales [ Diagnéstico 360 W

Mondor de Medcones
Registrar Planes

Aprobaaon de Planes
Registrar Resultados

Autorzar Resultados

Reporte de Mediciones

Reporte de Medaones de
Supensados

Autorizacion de Resultados

Resullatios pencientas 0e aulonzar

Emplaado Mes Afo
Eouardo Aejancre Padilla Saazar K 2012 Revssr
lanm Ecith Borredo Jiménez L] 2012 Revsar

Histonco de resullados acvtonizados

Empicado Mes Afo Autornzado
Génola EOf Borrago Aménez § 2012 10000 08052012 Revigar

Eduardo Alejancro Padllz Salazar 2012 0.00 02052012 Revsar
25.80 050572011 Revisar

2m 94.85 09052011  Revisar

Cénola Eom Borrago Jiménez
Eouardo Algjancro Padills Salazar

b oW
"»
o
.
-
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En la lamina 14 muesta el resumen por colaborador de los planes registrados y los

datos que fueron capturados .

Lamina 14

Monitor de Mediciones: el usuario ve el estatus e historial de sus métricos.

Datos Personales Diagnéstico 360 W

Monitor de Mediciones
Monitor de Mediaones e Medcones . Lagotar Gon » Lacwt

Registrar Planes

Aprobacién de Planes Ganots LOM Bomage Avioat 0 . . . o o
G lan s iniet 7 BN . . Bl b

Registrar Resultados DUcus ConsnDam Benege Aniear § 20U 400 " . Ponircs (g Galege Mnasts  TO0A0T 1TEIORN WMETORN WETIRU e
DA CAnolalam Bonege Anieat § 20U WA W 0 ARt Oweten vie Mathar Liser MOSO0TI ROROONT MMOSOIN MOAOIU B

Autorizar Resultados CAnsts LM Bomage Ainar & 2001 A8 i v e rengen .
DA Chnts L0 Bomege Snioat § 2001 WM W W Aetete  Dhasted Lasens Gonlber 7040011 S00S0011 00RO -

Recone de ueacones e 2 Gl bersge Aot 4 Y A * - Ao BePo ia e Bty MNANETYY NN AT e -
Reporte de Medidones de B Cheols EOM Bomege Amdeas ) 2011 MM W W AR Bema hcs voeRabes  JUE000TT JS000TT SEOMD0TT SAGATTT e
s Sl s iniest 2 MY e "% " e ) AT WO JE000TY VG0N e

Superisados
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5.1 Del resultado.

El presente proyecto se tiene planeado que inicie en el mes de septiembre 2013, el
trabajo previo de la elaboracion de objetivos y la captura en el sistema que se propone,
serian en los meses de junio y julio.

A partir de septiembre cada colaborador, del grupo objeto del presente trabajo,
dara seguimiento a sus planes, es decir, llevara el registro de sus resultados y de los
objetivos que vaya cumpliendo.

La fecha fin de los objetivos planteados sera en el mes de julio de 2014. Con los
resultados obtenidos, se utilizara de base para el pago de bono por resultados, también
se modificara el sistema de compensaciones para incluir el cumplimiento de los
objetivos, como parte del incremento salarial y asi evitar dar incrementos generales.

Los resultados finales se veran reflejados al termino de la evaluacion del periodo

presupuestal que comprende de agosto 2013 a julio 2014.

5.2 Del seguimiento.

El autor llevara el seguimiento de los objetivos fijados por cada persona y
revisara que se este capturando en el sistema propuesto, cada avance dependiendo del
periodo de finalizacion de cada objetivo pueden ser mensuales, trimestrales,
semestrales o anuales.

El autor sera el encargado de realizar informes a los directores del desempefio y

cumplimiento de los objetivos de sus colaboradores.
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Realizara el informe final con los resultados y los entregara al area de
compensaciones para la estrategia del otorgamiento del bono e incremento salarial que
se realiza en el mes de agosto de cada ano.

En el mes de julio 2014 se hara una evaluacion general para determinar si el
siguiente ejercicio presupuestal se realizara la evaluacién o si el proyecto declinara. Es
importante el seguimiento que se le de al proyecto por parte de autor, ya que es

costoso en horas hombre invertidas en el mismo.
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6.1 Materias de la Maestria
Las materias de la maestria que mayor impacto tuvieron en el autor para la realizacion
del presente trabajo son; Cultura Organizacional, Precios y Finanzas, Vision

Estratégica, Administracion del Conocimiento.

6.1.1 Cultura Organizacional

Esta materia fue muy practica y dejo un aprendizaje significativo en el autor, ya que
aprendié lo importante que es para la empresa y para toda aquella persona que este
encargado de un grupo de colaboradores, conocer los motivadores del actuar de cada
uno de las personas que estén a su supervision.

Se requiere conocer la cultura de cada uno de los integrantes del equipo de
trabajo, para poder tratarlos de acuerdo a sus principios y costumbres y asi llevar una
buena relacion de trabajo.

Es necesario que cada uno de los que laboran en la organizacidon, cumplan con
los valores propuestos por la empresa, deben de enfocar sus esfuerzos por conseguir
que la empresa cumpla con su mision y visién que se ha fijado.

Parte de ello es la realizacién de este trabajo, en el cual se mide el cumplimiento
de los objetivos que van acorde al cumplimiento de las metas fijadas por la empresa
siguiendo la mision planteada.

Un elemento importante para que se de el buen clima laboral es tener medidas
justas del desempefio, en el que el colaborador sea medido de acuerdo a las metas
cumplidas, que sean resultados objetivos, reales y alcanzables, para que los resultados

hablen por si solos.
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También se puede agregar, toda vez que sea realizada la evaluacion por
mediciones, se realice un plan de accion, en el cual se refleje la manera en que el
colaborador abordara los puntos a mejorar y las acciones que llevara a cabo para
conseguir esas metas fijadas.

Otro de los puntos importantes que el autor aprendi®é es a dar una
retroalimentacion adecuada en la cual se deben incluir los siguientes puntos; primero
que la persona lo haya solicitado, segundo que reconozcamos que es lo que nos gusta
y hace bien y tercero suguerirle no imponerte. Llevando a cabo estos sencillos pasos
se llega a tener un buen clima de companerismo en el equipo de trabajo.

Es importante que en el momento de dar indicaciones a un colaborador o
cualquier otra persona, se le solicite que con sus propias palabras repita las
indicaciones que se le han dado, con ello se logra el saber si capto o no el mensaje.

Estos puntos son muy importantes y el autor debe poner en practica a la hora de
impartir los talleres para saber si quedo claro o no el mensaje y la labor que se va a

realizar.

6.1.2 Precios y finanzas

Parece que la materia evoca a la practica de numeros e indicadores, pero fue grato
para el autor entender la importancia de los indicadores financieros y la relacion que
existe con las operaciones de la empresa.

Es necesario que la empresa tenga mucho cuidado en el flujo de efectivo ya que
puede ser que esté vendiendo mucho, pero no tener liquidez, ya que uno de los

factores es que sus ventas sean a crédito, por eso es la importancia de verificar
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siempre que se cuente con el capital de trabajo necesario para que pueda solventar sus
compromisos de pagos.

Para darle la importancia debida a los parametros financieros es necesario
comprenderlos y saber cual es el papel que desempefian, su impacto y la manera de
utilizarlos para la toma de decisiones.

Cuando las operaciones de una empresa son traducidas en valores econdémicos,
puede medirse el impacto en los resultados finales y facilita una revision para detectar
malos manejos de los recursos economicos.

La aportacion de esta materia en el presente trabajo propuesto por el autor,
incide en la traduccién de las actividades de cada colaborador en valores medibles, que
se veran reflejados en los resultados de la Institucién.

Por ello es importante que los objetivos esten alineados con los resultados que
tiene que lograr la Institucion y a traves de los indicadores se puede determinar el
impacto que tiene el cumplimiento de dichos objetivos en los resultados globales de

organizacion.

6.1.3 Vision Estrategica

En esta materia el autor se sentia perdido, se ven muchos temas y de diferentes
perspectivas las cosas, en un principio no entendia para que toda esa informacion pero
poco a poco fue descubriendo que el objetivo principal de Visidn Estrategica, era
precisamente descubrir los diferentes caminos y maneras distintas de analizar las

problematicas para encontrar soluciones diferentes a las planteadas con anterioridad.
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Con el uso de los mapas mentales, mapas conceptuales, aprendizaje por medio
de las competencias, el uso de las rubricas, mentefacto, etc., ensefid al autor a utilizar
diversas herramientas para la conceptualizacion de ideas y sintetizar articulos que
pueden ser de utilidad para resolver problemas de el dia con dia.

Todo nace con una idea y para poder llegar a ella es necesario visualizarla, darle
forma en la mente y trabajar para conseguirlo. Asi se ha visualizado la idea de elaborar

el proyecto objeto de este trabajo y ponerlo en practica.

6.1.4 Administracion del conocimiento.

Parte del aprendizaje que obtuvo el autor y que servira de base para el presente
trabajo, es el documentar el conocimiento en la empresa y poderlo utilizar en
situaciones futuras.

Un ejemplo de ello es todo lo que se vaya elaborando de material, desarrollo y
disefio de cursos, se utilizara para los siguientes afios, todo esto guardado en una
carpeta compartida, que todos en el departamento de recursos humanos tienen acceso.

El conocimiento generado en la empresa es para la empresa, por algo se invierte
en capacitacidn y cursos de especializacion, para que la organizacién pueda cumplir

con sus objetivos plasmados.
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