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Objetivo:

Incrementar los resultados de la organizacion con la implementacién de procesos
de mejora con un modelo de efectividad, seguimiento y enfoque en resultados.

Temario

W 1. Diagndstico Estratégico.

1.1 Nuevos paradigmas de gestion.

1.2 Analisis de la situacion actual: Interna y externa.
1.3 Lineas y objetivos estratégicos de la empresa.
1.4 Competencias para la gestidon efectiva.

Il 2. Balanced Scorecard.

2.1 Cuadro de Mando Integral.

2.2 Las Cuatro Perspectivas de CMI.

2.3 Construyendo un tablero de indicadores del area.
2.4 Modelo de Administracion de Negocios.

2.5 Mapas estratégicos.

11 3. Elementos clave de una administracion por objetivos.

3.1 Filosofia de Peter Drucker.

3.2 Elementos de una cultura orientada a resultados.

3.3 Circulo de Deming: PDCA (Planear, Hacer, Evaluar, Actuar).
3.4 Administracion del desempefio.

B 4. Ejecucion de la Estrategia.

4.2 Cuestionario de ejecucion de la estrategia.
4.3 Plan de ejecucidn.

B 5, Taller de Ejecucion de Estrategias.

5.1 Estrategia actual de la empresa.

5.2 Aplicacién en mi area.

5.3 Situacién deseada, vision del area a mi cargo.
B 6. Aplicacion.

6.1 Formulacién de la idea de mejora.

6.2 Ejecucion de la estrategia.

4.1 Consejos para que los lideres faciliten la ejecucion de la estrategia.
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B 1. Diagnéstico Estratégico.

B 1.1 Nuevos paradigmas de gestion.

* Los procesos deben ser mas dindmicosy a una mayor
velocidad.

Econdmicos.

¢ No se puede definir la estrategia si no se conoce el

Estrategicos. objetivoy el proposito.

Estructuras

. . ¢ Tienen que ser flexibles para fomentar la creatividad
Organizaciones.

e Dejar de capturar valory crearlo mediante la
Crear valor. creatividad.
* Ser predictivo en lo posible y tender a ser mas agiles
Agilidad. mediante ciclos de aprendizaje mas rapidos, mejor
disefio en la organizacion.

B 1.2 Anédlisis de la situacidn actual: Interna y externa.

El analisis FODA, también conocido como andlisis DAFO, evalta la situacién actual de una empresa u
organizacion a través de sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, con el propdsito de planificar
una estrategia a futuro. Esta fue propuesta por el consultor de gestién estadounidense, Albert S. Humprey,
en la década de los 70 a partir de un estudio del Instituto de Investigaciones de Stanford, que tenia como
objetivo revelar las fallas de las organizaciones corporativas.

Enlaactualidad, esta herramienta es muy util a nivel mundial, por ende, lo podemos presentar para empresas
0 para areas de una empresa.

El estudio de la matriz FODA permite visualizar los puntos débiles y transformarlos en fortalezas y
oportunidades, identificar los problemas que permitan cumplir los objetivos y potenciar los puntos fuertes
de la empresa u organizacidn que se requiera analizar. El término FODA es una traduccion del inglés SWOT,
que significa “strengths (fortalezas), “weaknesses (debilidades), “opportunities” (oportunidades) y “threats”
(amenazas).
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FORTALEZAS.

Esta caracteristica ofrece diferenciacién positiva con respecto a la competencia. La fortaleza es aquello por
lo que la empresa es Unica y mejor que los demas. Aqui puede incluirse la pregunta: épor qué un cliente
podria preferirnos a nosotros y no al competidor? Algunos ejemplos de fortalezas pueden ser:

Locales amplios y cdmodos.

Variedad de productos.

Atencidn personalizada con asesoramiento técnico.
Horarios de atencion (de lunes a domingo).

Trato al cliente.

Actitud del equipo de trabajo.

OPORTUNIDADES.

La oportunidad es el factor de nuestro entorno que puede jugar a nuestro favor y que deberiamos aprovechar.
En otras palabras, lo que estd a la vista por todos o la popularidad y competitividad que tenga la organizacion
para alcanzar el objetivo. Algunas preguntas que pueden contribuir en el desarrollo pueden ser:

¢Qué circunstancias pueden mejorar la situacion de la empresa?

¢Qué tendencias del mercado pueden favorecernos?

¢Existe una coyuntura en la economia del pais?

¢Qué cambios de tecnologia se estan presentando en el mercado?

¢Qué cambios en la normatividad legal y/o politica se estan presentando?

DEBILIDADES.

Las ultimas dos siglas son adversas, es decir, son los problemas y las limitaciones que nos impidan alcanzar
los niveles de gusto al publico que se busca. En ese sentido, el objetivo de identificar las debilidades es
corregirlas, y una cuestién que puede ayudar es:

éPor qué un cliente preferiria el producto de la competencia sobre el nuestro?
éQué se puede evitar?

¢Qué se deberia mejorar?

éQué desventajas hay en la empresa?

¢Qué percibe la gente del mercado como una debilidad?

éQué factores reducen las ventas?

éQué haces mal?
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AMENAZAS.

Finalmente, la amenaza es lo perjudicial para la industria, marca, empresa u organizacién que se encuentra
externamente. Estas pueden convertirse en oportunidades para poder alcanzar el objetivo. Tal vez, la
competencia es fuerte o exista inestabilidad social. Estos pueden ser algunos ejemplos:

No hay direccion estratégica clara.
Incapacidad de financiacién.

Falta habilidades o capacidades clave.
Exceso problemas operativos internos.
Instalaciones obsoletas.

Costos unitarios elevados.
Rentabilidad insuficiente

Realiza el andlisis FODA de tu area en la Matriz

INTERNO

FORTALEZAS DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS
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I 1.3 Lineas y objetivos estratégicos de la empresa.
Escribe las respuestas a las preguntas siguientes.

éCuales son los objetivos estratégicos de la empresa 20217

______________________________________________________________________________________________________

-

______________________________________________________________________________________________________

-

Se Genera informacion desde la alta
direccidn (Mision, Vision, Politicas,

codigo de ética) Objetivos

estratégicos

Cadena de valor Dénde aporto

valor en la
cadena

Mi funcién en el manejo
de informacion

Aterrizaje de la
informacion

. .
..................................................................................................................................................

[ S

[
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Los objetivos deben ser SMART

Especifico.

Medible.

Alcanzable. {Cuento con los recursos econdmicos,
materiales y humanos?

Realista. Evidencias.

Tiempo. Se dan en un lapso de tiempo.

Escribe los objetivos de tu area, alineados a los objetivos estratégicos.

Especifico Medible Alcanzable Realista
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I 1.4 Competencias para la gestion efectiva.

La gestidn por competencias es un proceso que nos permite identificar las capacidades de las personas
requeridas en cada puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible objetivamente.

El objetivo principal consiste en implementar un nuevo estilo de direccidn que permita gestionar los recursos
humanos de una manera mas integral y efectiva de acuerdo con las lineas estratégicas del negocio.

Las principales competencias son:

* Liderazgo.

* Servicio al cliente.

* Flexibilidad.

* Creatividad.

* QOrganizacion.

* Enfoque en resultado.
* Pensamiento légico.

Actividad:
Define en tu manual cada competencia de acuerdo con lo revisado con el instructor.

1 1 1
1 1 1
[ 1 1
' Liderazgo. ] '
i i i
L L L L e e e e e e e e e e 4
1 1 1
i i i
1 Servicio al cliente ] '
i i i
L A N e e e e e e 4
1 1 1
i i i
' Flexibilidad ] '
i i i
[ o e e e - 1
1 1 1
i i i
! Creatividad ' :
i i i
e e e e e e e e e ——————— o e 4
1 1 1
i i i
' Organizacién ] !
i i i
L L L L e e e e e e e e e e 4
1 1 1
i i i
' Enfoque en resultado ] '
i i i
L A N e e e e e e 4
1 1 1
i i i
' Pensamiento légico ] '
1 1 1
1 1 1
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B 2. Balanced Scorecard.

2.2 Cuadro de Mando Integral.

El Balanced Scorecard o Cuadro de Mando Integral, es una metodologia de gestidn estratégica utilizada para
definir y hacer seguimiento a la estrategia de una organizacidn. Esta metodologia, creada por Robert Kaplan
y David Norton.

Permite estructurar los objetivos estratégicos de forma dinamica e integral para ponerlos a prueba segun
una serie de indicadores que evaltan el desempefio de todas las iniciativas y los proyectos necesarios para
lograr su cumplimiento satisfactorio.

El BSC se basa en un correcto equilibrio y alineacion entre los elementos de la estrategia global y los
elementos operativos de la misma.

Los elementos globales son: la misién (nuestro propdsito), la vision (a qué aspiramos), los valores centrales
(en qué creemos), las perspectivas y los objetivos.

Los elementos operativos son: los indicadores clave o KPl (ya sean indicadores inductores o de
resultado) e iniciativas estratégicas (proyectos que lo ayudan a alcanzar sus objetivos).

2.3 Las Cuatro Perspectivas de CMI.

Perspectiva financiera.

Para la mayoria de las organizaciones con fines de lucro, el dinero es una prioridad. Por lo tanto, para estas
organizaciones la perspectiva mas importante tiene que ver con los objetivos financieros. Esencialmente,
cualquier objetivo clave relacionado con la salud
financieray la rentabilidad de la organizacién puede
incluirse en esta perspectiva. Los ingresos y las
ganancias son objetivos obvios que la mayoria de
las organizaciones enumeran en esta perspectiva.
Otros objetivos financieros podrian incluir:

* Generar ahorro de costos y eficiencia.
* Mejorar el margen de rentabilidad.
* Aumentar las fuentes de ingresos

www.toptraining.com.mx
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Perspectiva del cliente.

Esta perspectiva se centra en los objetivos
estratégicos que estan relacionados con
los clientesy el mercado. En otras palabras,
para lograr sus objetivos financieros,
éiexactamente qué necesita lograr en
términos de sus clientes y mercado(s)?

Incluidos en esta perspectiva puede
encontrar objetivos estratégicos para:

* Servicio al cliente y satisfaccién.

* Participacién en el mercado.

* Reconocimiento de marca.

Perspectiva de los procesos internos.

¢Qué procesos necesita implementar para cumplir sus objetivos estratégicos financieros y relacionados
con los clientes? Esa es la pregunta que esta perspectiva pretende responder. Aqui debe establecer metas
y objetivos operativos internos o, en otras palabras, definir qué procesos que requiere actualmente la
organizacién y qué debe hacer para mejorar su desempeiio.

Algunos ejemplos de objetivos de la perspectiva de procesos internos son:

* Mejoras en los procesos.
* Optimizacion de la calidad.
* Aumentar la utilizacidn de la capacidad instalada.

Perspectiva de aprendizaje y crecimiento.

Mientras que la tercera perspectiva se centra en el lado de los procesos concretos, la Ultima perspectiva
considera drivers de desempefio mas intangibles. Debido a que cubre un espectro tan amplio, esta
perspectiva a menudo se divide en los siguientes componentes:

* Capital humano: habilidades, talento y conocimiento.

* Capital de informacién: bases de datos, sistemas de informacion, redes e infraestructura tecnolégica.

* Capital organizacional: cultura, liderazgo, alineacion de empleados, trabajo en equipo y gestion del
conocimiento.

10
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2.4 Construyendo un tablero de indicadores del area.

1. Pensar en una estrategia

Nota: Para trabajar con las cuatro perspectivas definiremos una estrategia sencilla para cada uno de los
siguientes puntos:

Procesos.

Atencion a clientes externos o internos.
Disminuir costos.

Capacitacion.

o O O O

2. Define en tu manual objetivos y/o metas a alcanzar en cada perspectiva de acuerdo con el objetivo
estratégico y escribe continuacion.

______________________________________________________________________________________________________

o ———————
N i —————————————

......................................................................................................

______________________________________________________________________________________________________

o ——————————————
[ e

______________________________________________________________________________________________________

4. Define cdmo se van a reportar estos datos o que evidencias que se utilizaran para soportar el cumplimento
de las estrategias.

______________________________________________________________________________________________________

o
[

......................................................................................................

______________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________

www.toptraining.com.mx

11



Planeacion y Orientacion a Resultados

Escribe la informacidon recaudada como se muestra.

Objetivo Estratégia Responsable Fecha Evidencia KPI Esperado KPI
Real

Financiera
(Disminuir
costos)

Cliente (Atencion
de clientes)

Procesos
internos

Aprendizaje y
crecimiento
(capacitacion)

¥ 2.5 Modelo de Administracion de Negocios.

Analisis
interno

Objetivos Generar

Definir mision a Generar politicas Asignar

y visién mediano estrategias de FECUTsos

: resultados
plazo trabajo

Analisis
externo
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FORMULAR IMPLEMENTAR EVALUAR

0
2588
B

I 2.6 Mapas estratégicos.

Aumentar :
FINANCIERA @ [umentar @  las nctos
Utilidades
Mejorar el Melorare]
CLIENTES @ conocimiento @ oimeyael
de Marca Cliente
PROCESOS Mejorar los Mejorar la Aimentar Aumentar
@ Productos / @ Gerencia de ® S @ Integracion
INTERNOS Servicios Proyectos Adquisiciones Vertical
Aumentar Optimi
APRENDIZAJE Y @ Capacidad 'Y g;;}:g?r & Aumentar . Optimizar
CRECIMIENTO de 1&D Humano Capacitacion Tecnologia

area
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B 3. Elementos clave de una administracion por objetivos.

3.1 Filosofia de Peter Drucker.

Fue consultor y profesor de negocios, austriaco y abogado de carrera, considerado el mayor filosofo de la
administracién del siglo XX, creador de 35 libros y sus ideas fueron decisivas en la creacién de la Corporacidn
Moderna, considerado el padre del Management.

1- La clave es la descentralizacion.

Drucker fue pionero al hablar de la necesidad de descentralizar la toma de decisiones en las empresas. En
su opinion, esta cuestion es fundamental para el crecimiento y el fortalecimiento de las compaiiias, porque
para los grupos pequefos resulta mas facil ser conscientes de su importancia y de su contribucion a los
objetivos globales de una organizacidn. En su opinién, “la mejor estructura no garantizara los resultados ni

el rendimiento, pero la estructura equivocada es una garantia de fracaso”.

2- Establecer objetivos.

No hay una sola compafiia en el mundo que actualmente no esté gestionada en base a unos objetivos. Pues
bien, fue Drucker quien acuid esta idea, al considerarla la piedra angular de cualquier estrategia (de hecho,
también fue pionero en hablar de estrategia empresarial). Para que cualquier directivo pudiese evaluar
si sus objetivos se estaban alcanzando, cred una guia que evaluaba desempefios, diagnosticaba fallos y

aumentaba la productividad, tanto de los directivos como de sus equipos.

3- Autogobierno de la empresa.

Esta es una de sus ideas mas revolucionarias de Drucker, ya que aboga por dejar parte de la gestién de las
compafias en manos de sus propios empleados y equipos de trabajo. En concreto, Drucker consideraba
que los trabajadores deben asumir responsabilidades propias de la direccién empresarial en dreas como la
estructuracion del trabajo, la distribucion de las tareas mas importantes y cuestiones propias del dia a dia

de la comunidad, como las vacaciones, los turnos o los beneficios.

4- Enfocarse en las oportunidades.

Hoy en dia parece una perogrullada, pero esta idea marcé un antes y un
después cuando fue pronunciada por Drucker: en los momentos de dificultad
lo mas importante no son los problemas, sino las oportunidades. Es en ellas
donde deben enfocarse las empresas, porque son las que permiten que las
organizaciones crezcan y se desarrollen. “Donde hay una compaiiia de éxito,

alguien tomo alguna vez una decision valiente”, solia repetir.
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5- El valor de los recursos humanos.
Drucker se definié a si mismo como un “ecologista socia

|II

por estar preocupado y comprometido con el
entorno de las personas. Entre otras cosas, consideraba que los empleados eran una inversién para las
empresas y no un coste o una simple maquina, algo que hoy parece aceptado pero que generd un enorme
revuelo en un contexto intelectual dominado por las teorias mecanicistas.

6- Trabajadores del conocimiento.

El pensador vienés predijo la sociedad del conocimiento varias décadas antes de su nacimiento. El
protagonista de esa nueva sociedad seria el “trabajador del conocimiento”, caracterizado por su innovacién
y su espiritu emprendedor. Este profesional transformaria el mundo y la economia, cuyo principal recurso a
partir de entonces ya no seria el capital, sino el saber.

7- EI CEO y la eficiencia.

Drucker consideraba que el dirigente empresarial tenia que ser eficiente y que la eficiencia no era algo innato,
sino una capacidad que se puede aprender a base de interiorizar una serie de habitos. Concretamente, el
CEO eficiente es aquél que sabe controlar su tiempo, dirigir sus esfuerzos hacia unos resultados previamente
establecidos, construir con todas sus fuerzas y las de quienes le rodean, priorizar su trabajo en unas pocas
areas y tomar decisiones efectivas.

8- El cliente sabe mas que nosotros.

La frase de que “el cliente siempre tiene la razén” suena bien, pero hace falta dotarla de contenido. Eso es
lo que hizo Drucker cuando consideré que los consumidores son mas listos que las empresas y no necesitan
que se les diga lo que tienen que hacer. Si acaso, la labor de las organizaciones debe consistir en guiar y
acompaniar a los clientes, para que no encuentren ninguna dificultad a la hora de hacer lo que quieren hacer.

9- El poder de cambio de las empresas.

Esta es otra idea muy de actualidad que, en cierto modo, tiene su origen en la filosofia de Drucker. Al fin y al
cabo, el escritor austriaco fue pionero en considerar que las empresas son una organizacion humana, social
y politica. Y también anticipd que esas organizaciones terminarian convirtiéndose en el principio integrador
de la sociedad. Esto ya ha sucedido (o estd muy cerca de suceder) en la actual era de la globalizacién.

10- Liderazgo es responsabilidad.

Por el contexto histérico que le tocd vivir (se vio obligado a escapar del nazismo), Drucker dedicé buena
parte de su vida a analizar la idea del liderazgo vy, sobre todo, a diferenciar un auténtico lider de un simple
dictador. En su opinion, el liderazgo tiene que estar sujeto irremediablemente a la responsabilidad y la
rendicién de cuentas (de lo contrario es tirania). Por eso, consideraba que “sélo puede haber autoridad si
hay responsabilidad”.

______________________________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________________________
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3.2 Elementos de una cultura orientada a resultados.

Una cultura orientada a resultados se basa en reforzar un entorno de trabajo conducente a los resultados y
los logros, fomentando herramientas de gestidon que garanticen el cumplimiento de objetivos y contando
con la innovacidn que viene de las personas como fuente para conseguir resultados.

Para lograrlo se requiere:

e Intensidad: Se le relaciona también con la fuerza productiva de una empresa. Es decir, la cantidad de
energia tanto técnica como humana desplegada para la consecucion de un fin especifico, algo que
no necesariamente depende de qué tan dificiles o faciles sean las actividades comerciales de cada
empresa.

e Autodireccién: Los procesos internos de las empresas se componen de tareas. La autodireccién es la
capacidad de sus lideres para orientar tales tareas hacia los resultados que se han trazado al inicio
de los procesos. Eso implica, por ejemplo, definir cudles de esas tareas son primarias, secundarias o
terciarias y, sobre todo, cuales no aportan ningun valor al grueso del proceso.

e Persistencia: La intensidad y la autodireccién no sirven de nada si no se garantiza que las tareas
tendran continuidad en el tiempo. A esto llamamos persistencia; es la facultad de las empresas para
perseverar en su busqueda de objetivos concretos.

éSabes como aplicar la orientacién a resultados?

* Tener los objetivos suficientemente claros. Puede sonar obvio, pero sin esto no puede existir un
método de orientacion a resultados. Los objetivos son, recuerda, el faro que siempre perseguimos
en nuestra labor empresarial.

* Ser constante en el esfuerzo diario. Muchas empresas fracasan por falta de constancia y disciplina.
Sus equipos abandonan progresivamente sus ideas hasta que un dia acaban por diluirse del todo.

* Apostar por sistemas de calidad. La calidad nos ayuda a disefiar mejores productos y a dinamizar las
relaciones de los grupos de trabajo.

* Vigilar la relacion entre recursos y resultados. Una férmula primordial para implementar un sistema
de orientacion a resultados pasa por evaluar cada cierto tiempo la relacién entre los recursos
gue hemos invertido y los resultados obtenidos. ¢ Necesitas mas recursos? ¢Quieres mejorar los
resultados? Sencillo: replantea la relacidén entre estos dos conceptos.

* Definir indicadores de medicidon. Para obtener los resultados previstos, es esencial tener unos
indicadores que no ayuden a medir el nivel de evolucién de las tareas y determinar si éstas se ajustan
a los objetivos trazados.

www.toptraining.com.mx
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Il 3.3 Circulo de Deming: PDCA (Planear, Hacer, Evaluar, Actuar).

El ciclo Deming estda compuesto por cuatro etapas, de manera que, al finalizar la Ultima de ellas comienza la
primera de nuevo. Dichas cuatro etapas son las siguientes:

Ciclo de Deming - PDCA

PLANEAR

Objetivos
Recursos
Comunicar
VERIFICAR H

ACTUAR

Analizar
Acciones
Correctivas

Medida(s), Procesos /
Auditorias, Actividades
Verificaciones Productos / Servicios

PLAN (Planificar): Esta fase es la mas influyente. Mediante métodos como la realizacidn de grupos de trabajo,
encuestas entre los trabajadores y busqueda de nuevas tecnologias, debemos definir.

DO (Hacer): Se lleva a cabo lo determinado en el plan, en la mayoria de los casos mediante una prueba
piloto.

CHECK (Verificar): Se comprueba si la mejora implantada ha alcanzado el objetivo mediante herramientas
de control como Diagrama de Pareto, Check lists o KPI’s. Debemos controlar las causas criticas como la
calidad del producto o la forma de operar de maquinas y equipos.

ACT (Actuar): Es la ultima de las fases y en ella se debe ajustar el plan de mejora. Se normaliza la solucién
al problema y se establecen las condiciones para mantenerlo. Si se ha alcanzado el objetivo en la prueba
piloto, se implantara de forma definitiva. En caso contrario se examinara el desarrollo para descubrir errores
y empezar un nuevo ciclo PDCA. De esta forma se cierra el ciclo y se realimenta volviendo a la primera fase.
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3.4 Administracion del desempefio.

La Administracion del desempeiio, es definida como el proceso mediante el cual la compaiiia asegura que
el empleado trabaja alineado con las metas de la organizacién, asi como las practicas a través de la cuales el
trabajo es definido y revisado.

1. Elsistema debe ser preciso y justo. Un gerente no siempre ve el desempeiio de su gente de manera
precisa o comprensiva. Unicamente al recabar e incluir multiples perspectivas el sistema serd justo
y preciso. El desempefio individual es siempre una combinacién de las habilidades y capacidades de
un individuo puestas en el contexto de un trabajo. Algunos trabajos son faciles y algunos otros son
dificiles.

2. Elsistema debe de ser eficiente. En algunos casos, los sistemas pueden necesitar una gran cantidad
de tiempo paraimplementarse. Esto termina disminuyendo el desempefio en lugar de incrementarlo.
El sistema debe de ser mds que un proceso de palomear casillas 0 un enorme papeleo. En pocas
palabras, debe mejorar el desempeiio de los empleados.

3. El sistema debera de incrementar el desempeio, no sélo medir contra los limites inferiores.
Las practicas tradicionales de administracion de desempeiio se han enfocado en asegurar que los
empleados reunieran las expectativas minimas de desempefio en lugar de buscar su potencial. Un
sistema efectivo debe enlazar claramente el desempefo individual a los objetivos estratégicos de la
empresay las iniciativas actuales y enfatizar una cultura de responsabilidad, que va mas alla de hacer
gue la gente se sienta meramente responsable.

4. Las decisiones sobre compensaciones deben de ser un subproducto de la administracion del
desempeiio. Las decisiones sobre compensaciones no deben de ser la razén principal para la
existencia del sistema. Podriamos argumentar que la realidad es que la gran masa de incrementos
de sueldo esta ligada a los cambios en los costos de vida diaria de los empleados de manera general.
La diferencia de incrementos de la mayoria de las personas en la mitad de la curva normalizada es
minuscula. Algunos pocos empleados con bajo rendimiento obtendran incrementos minimos o quizas
ninguno. En el otro extremo, algunos pocos con alto rendimiento recibiran grandes compensaciones.

5. El sistema debera de usar multiples fuentes de informacion. Todo sistema deberd de utilizar
alguna forma de retroalimentacidon multiple. Los gerentes que dependen Unicamente de su propia
percepcion sobre el desempefio de sus empleados introducirdn un factor de sesgo en el proceso. El
gerente deberd de recolectar informacion de otras fuentes, al menos de manera informal. Cuando
el punto de vista de un gerente esta enriquecido con el punto de vista de dos homélogos y dos
subordinados de la persona en cuestion, el sesgo es eliminado, permitiendo que el sistema evalue el
desempeiio de una manera mucho mas precisa.
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6. Elproceso debe deincluir el desarrollo formal de habilidades de coaching. El elemento en comun en
la gran mayoria de los sistemas de administracién de desempefio son las frecuentes conversaciones
de coaching. Sin embargo, proveer coaching y proveer retroalimentacién a otros son habilidades que
no siempre vienen de manera natural a todos.

Las buenas noticias son que los gerentes pueden adquirir estas habilidades a través de métodos formales de
entrenamiento y aprendizaje. Algunos de estos métodos son:

* Aclarar los resultados esperados por medio de las conversaciones de coaching.

* Comprender los pasos especificos requeridos para poner en marcha el plan de accién.
* Observar a otros proveer coaching. Nada se compara a ver a alguien hacerlo correctamente.

* Practicar las habilidades hasta que se adquiera confianza y habilidad para usarla en situaciones reales.

I 4. Ejecucidn de la Estrategia.

Peter Drucker

Una cosa es la estrategia y otra la ejecucién”.

* La estrategia y ejecucién son flexibles.

*  Prevenir los cambios.

* Comunicar tu plan y/o estrategia a tus jefe]]
* Hacer que las cosas se den (ejecucion).

* Trabajar con enfoque a resultados.
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Il 4.1 Consejos para que los lideres faciliten la ejecucion de |a estrategia.

Primer consejo administracion del tiempo.

“El tiempo es un recurso atipico porque es equitativo, inelastico, indispensable, insustituible e inexorable. Es
una construccion de los seres humanos que no existe si nadie lo mide o lo controla”.

La administracion del tiempo es la planificacidén y organizacién del tiempo que disponemos, para lograr la
mayor productividad, rendimiento y eficiencia posibles en nuestras labores, tareas o actividades diarias.

Siempre existe:

Previo I3 Durante |3 Posterior

Resultado
y Analisis

Ejecucion

Planeacion .

Modelos de productividad para la Administraciéon del Tiempo

POMODORO Francesco Cirillo

Tiempo de
Horasde Fecha descanso
Actividad trabajo limite. promoporo minutos Pendiente Proceso Terminado
Contratacionde una persona para 24 de
MEKT. 3 octubre [ 30 X X X
Contratacion de una persona para 1 de
Atencion a clientes. 2 noviembre 4 _ 20 X X X
Contratacion de una persona para 16 de
Ventas. 2 noviembre 4 20 X X X

Nota: La prioridad la determina la fecha limite.
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Barbara Berckhan

1. No te esfuerces
Hacer que las actividades fluyan.
Decir que “si” mentalmente,
mantener una wsic‘m de conjunto
(no frenética).

‘ '@ l 1. No te esfuerces.

Es util llevar un diario de fatigas.
Freno de mano puesto.

2. El punto clave
Definir cuales son las
actividades criticas.

Ley de Pareto.

TopTralnlng : r—

Al

3. Trabaja con tranquilidad
Decir “si” mentalmente
Mantener una vision de conjunto
Paso a paso planear las actividades
Separar trabajo y descanso. Te puedes

apoyar con el modelo Pomodoro.

Escribir lo que funciona por si mismo { fluir).

EIEMPLD Al preparar un curso de capacntacuon estas son mis actlmdades
Objetivo: Realizar los materiales y presentacion de cursos para el 30 de octubre.

1.- Solicitud de fechas y titulo del curso.

2. Junta con el cliente para identificar objetivos y
aclarar dudas.

3. Recopilarinformacion sobre el tema.

4. Hacer temario.

5. Elaborar manual.

6. Elaborar PPT.

7. Mandar a revision PPT y Manual.

8. lunta de revisidn e informacidn de correcciones.
9. Realizar correcciones.

10. Enviar PPT y Manual con correcciones.

11. Entrar a la sesion 20 minutos antes para pruebas.
12. Iniciar sesion.
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Tabla de actividades que fluyen y fatigan

7~ N

1.- Solicitud de fechas y titulo del curso. 5. Elaborar Manual.
2. Junta con el cliente para identificar 6. Elaborar PPT.
objetivosy aclarar dudas.

3. Recopilarinformacion sobre el tema.

4., Hacer Temario.

7. Mandar a revision PPT y Manual.

8. Junta de revision e informacion de

correcciones.

9. Realizar correcciones.

10. Enviar PPT y Manual con correcciones.

11. Entrar a la sesién 20 minutos antes

para pruebas.

12. Iniciar sesion.

Del ejemplo anterior definimos actividades clave con color rojo.

2. El punto clave 1.- Solicitud de fechas y titulo del curso. 5. Elaborar Manual.

Definir cuales son las 2. Junta con el cliente para identificar 6. Elaborar PPT.
actividades criticas. objetivosy aclarar dudas.
Ley de Pareto. 3. Recopilarinformacién sobre el tema.

4. Hacer Temario.

7. Mandar a revision PPT y Manual.

8. Junta de revision e informacion de
correcciones.

9. Realizar correcciones.

10. Enviar PPT y Manual con correcciones.
11. Entrar a la sesidén 20 minutos antes
para pruebas.

12. iniciar sesién.

www.toptraining.com.mx
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nBé rbara Berckhan.
al ® 3, Trabaja con tranquilidad
Horas de Tiempo de
Actividad trabajo Pomodoros descanso Pendiente Proceso Terminada
1.- Solicitud de fechas y titulo del curso. 050 | 1 5 minutos | X | X | X
2. Junta con el cliente para identificar objetivos y aclarar .
dudas. 0.50 1 5 minutos X X X
3. Recopilar informacién sobre el tema. 3.00 6 30 minutos X X X
4. Hacer Temario. 0.50 1 5 minutos X X X
5. Elaborar Manual. 4.00 8 40 minutos X X X
6. Elaborar PPT. 2.00 4 20 minutos X X X ]
7. Mandar a revision PPT y Manual. 017 | N/A /A X X X
8. Junta de revisidn e informacién de correcciones. :
1.50 | 3 15 minutos | X X | X
9. Realizar correcciones. 1.00 2 10 minutos X X X
10. Enviar PPT y Manual con correcciones.
0.17 N/A N/A b X X
11. Entrar a la sesién 20 minutos antes para pruebas.
033 | NfA N/A | b X
12. Iniciar sesion. NA | N/ | N/A X | X X
Tiempototal  13.67

Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
Fecha de
Actividad terminacion 19 de octubre 20 de octubre 21 de octubre 22 de octubre 23 de octubre 26 de octubre 27 de octubre 28 de octubre 29 de octubre 30 de octubre

1.- Solicitud de fechas y titulo del curso.

19 de octubre Terminads
2. Junta con el cliente para identificar
objetivos y aclarar dudas. 20 de octubre Terminado
3. Recopilar informacion sobre el tema.

21 de octubre Termii )
4. Hacer Temario. 22 de octubre Terminado
5. Elaborar Manual. 26 de octubre Terminado
6. Elaborar PPT. 26 de octubre Proceso
7. Mandar a revisién PPT y Manual. 27 de octubre Pendient:
8. Junta de revision e informacion de
correcciones. 28 de octubre di
9. Realizar correcciones. 28 de octubre Pendient
10. Enviar PPT y Manual con correcciones.

29 de octubre Pendient:
11. Entrar a la sesién 20 minutos antes
para pruebas. 30 de octubre di
12. Iniciar sesién. 30 de octubre Pendientt
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El Principio:
Manejar eficazmente los compromisos internos.
Dejar de preocuparnos para empezar a ocuparnos.

= Recopilar.

= Procesar.

3. DAVID ALLEN
Getting Things Done GTD
(Hacer las cosas)

= Organizar.

= Evaluar.

= Concentrarnos en la accion (hacer).

Lo anterior se puede realzar:

Recopilar: Bandeja de entrada

Informacion l Accion
[ : ] | g | Lo puedo hacer en
Mo sirve | Sirve | menosde 2 minutos
Papelera Archivar Ejecutar Agendar Proyectar . Delegar
Revisar una vez al Revisar Diario | Revisarunawvez = Revisar una vez
mes ' ~ alasemana alasemanay

acompanar
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Actividades  Resultado esperado
s Definicion de artes. Tener la publicidad antes
Sompr s pupli Seleccion de proveedores. | del 30 de octubre
Entrega de publicidad.

contagtaraldiente: o
Reporte de las encuestas

Realizar encuesta de evaluacién del servicio "formar al cliente y enviar encuesta. y por lo menos recibir el
Dar seguimientoa la recepcién de 80 % de encuestasantes
Andlisis de encuestasv hacer reportes para
T L

Leo Babauta
Zen to Done (ZTD)
Simplificé el GTD y lo centré mas en hacer con armonia 10 habitos:

1. Coleccionar. Buscar informacion.

2. Procesar. Seleccionar qué si y qué no trabajar.

3. Planificar. Enlistar las cosas clave.

4. Hacer. A diferencia del modelo Allen, hacemos lo
solicitado y regresamos a lo que estabamos haciendo.
5. Enlistar las tareas de manera sencilla.

6. Organizar. En orden de importancia.

7. Revisar. Seguimiento de objetivos semanales.

8. Simplificar. Objetivos, listas y trabajo.

9. Rutinas. Detectar actividades rutinarias.

10. Encuentra Pasion. Amar lo que haces.
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Planificar consiste en proyectary preparar el futuro.

El primer paso es establecer exactamente cual es el resultado que
deseamos obtener para después responder a las siguientes preguntas:

¢Qué haré? Consiste en detallar las acciones concretas que
vamos a llevar a cabo.

éComo lo haré? En muchas ocasiones, hay mas de un
camino para llegar al mismo sitio.

éCuando lo haré? En este punto especificamos el momento
concreto.

éCuanto voy a tardar? Establecer cuanto tiempo vamos a
implicar en la realizacién del trabajo. Hay que detallar el
tiempo que se va a emplear en la realizacion de cada tarea.

Ladrones de tiempo.

Son determinadas actividades, situaciones o personas que te hacen desperdiciar el tiempo.
Suceden cuando tu das permiso a ello, aunque no seas consciente.

Ladrones de tiempo externos.

e Imprevistos y urgencias. Define si son importantes y/o urgentes y actla en consecuencia.
e Interrupciones: Visitas no pactadas, llamadas, correos electrdnicos, peticiones de ayuda.
¢ Notificaciones: Mensajeria, redes sociales no empresariales.

e Reuniones. No son ladrones de tiempo por si misma, sélo cuando se hacen mal.

Ladrones de tiempo internos
e Falta de organizacion. Falta de objetivos claros, confundir lo importante con lo urgente, no usar modelos de
productividad.
e Procrastinar. Posponer afecta el resultado, recuerda lo urgente se puede volver urgente e importante.
o No tomar decisiones por miedo a equivocarse.
e No delegar y no saber decir “No”. Sobrecarga de trabajo.

e Problemas de comunicacion.
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Segundo consejo Delegar

w27
VRN

&

Medir y
proteger.

vl
© 1

ol Acompanar
A=
o -
Capacitar
Marcar un para lograr
. , objetivo. ese objetivo.
Definir qué
vamos a
delegar.

4 TTEE———

Tercer consejo adquiere habitos

Stephen Covey.

Stephen Richards Covey (Salt Lake City, Utah, Estados Unidos, 24 de octubre de 1932 -2012) fue un licenciado
en administraciéon de empresas, escritor, conferencista y profesor estadounidense conocido por ser el autor

del libro” Los siete habitos de las personas altamente efectivas”.
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Los 9 habitos de la gente altamente efectiva.

3. Establecer primero

2. Empezar con un fin ;
lo primero.

en mente.

1. Proactividad.

5. Procurar primero

4. Pensar en Ganar . comprendery luego ser 6. Sinergia.
Ganar. comprendido.
8. Encuentratu propia
7. Afilar la sierra. vozy has que tu voz 9. Logro
inspire a otros a que
encuentren la suya.
La matriz urgente-importante
URGENTE NO URGENTE
Cuadrante 1 Chadrate s
IMPORTANTE
HACER Y SOLUCIONAR PLANIFICAR
Cuadrante 3 Cuadrante 4
NO IMPORTANTE
DELEGAR OLVIDAR Y/O POSTERGAR

Realiza tu matriz urgente-importante en tu manual
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4.2 Cuestionario de ejecucion de la estrategia.

La estrategia tiene que ser elaborada por las personas de la misma organizacién, cuantas mas personas
involucremos mejor. ¢Quién sabe mas de la organizacidon que las mismas personas que trabajan todos los
dias en ella? Ademas, no se trata de predecir el futuro, cosa que nadie puede hacer, se trata de acordar
hacia donde vamos a dedicar todos nuestros esfuerzos y recursos y, luego ejecutar sin vacilar. No se trata de
predecirlos préoximos tres o cinco afos, se trata de acordar un rumbo y dado que el contexto es tan cambiante,
revisarlo cada 3, 6 o0 12 meses para aprender en base a lo que ocurrié y volver a pensar alternativas.

Semmm——

etc.

e (Qué sistemas de gestion necesitamos? Acordar como vamos a medir y seguir la ejecucidn de la estrategia,
reuniones, responsables, indicadores.

——————
S ————

www.toptraining.com.mx
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4.3 Plan de ejecuciodn.
Comunmente, la estrategia suele ser definida como un plan premeditado o una guia para lograr un objetivo
determinado. Tanto un equipo de futbol antes de jugar un partido, como una empresa cuando desea captar
un nuevo mercado, cuentan (o deberian contar) con una estrategia.
De acuerdo con esta descripcion, encontramos dos caracteristicas fundamentales en toda estrategia.
* En primer lugar, la estrategia es previa a las acciones. Es decir, se piensa antes de actuar.
* Ensegundo lugar, la estrategia se premedita conscientemente con un propdsito concreto.
Un plan de ejecuciéon es un documento formal, normalmente breve, que describe tu estrategia en su
totalidad, incluidos cuales son los objetivos, cdmo se llevara a cabo y quiénes son las partes interesadas
B 5. Taller de Ejecucién de Estrategias.
5.1 Estrategia actual de la empresa.
La estrategia actual esta definida por lo que estd solicitando la alta direccidn, para que se cumplan los
objetivos y actividades que aportan valor a la empresa.
Escribe cuales son los indicadores de gestion con los estan evaluando tu area.
I/' ---------------------------------------------------------------------------------------------------- ‘s‘
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
\\ 'l
1. Describe el Objetivo SMART de tu estrategia.
. ‘s‘
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
\Y 7

o —————————
N ——————

.............................................................................................
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M 5.2 Aplicacidon en mi drea.

¢Qué conclusiones obtuviste de la actividad?

______________________________________________________________________________________________________

o ——————————

______________________________________________________________________________________________________

M 5.3 Situacién deseada, vision del drea a mi cargo.

Describe que situacién deseada esperas obtener en tu area.

______________________________________________________________________________________________________

-

______________________________________________________________________________________________________

B 6. Aplicacion.

B 6.1 Formulacién de la idea de mejora.
Actividad

Genera ideas de mejora.

________________________________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________________________

N ———————

[ S ———

N -
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I 6.2 Ejecucion de la estrategia.

Te puede ayudar el Accountability

Principio de Oz.

Para fomentar el accountability en la compaiiia, se deben adoptar cuatro actitudes: reunir el valor para verlo
(Leon), hallar el corazéon para aduefidrselo (Hombre de hojalata), obtener la sabiduria para resolverlo (el
Espantapdjaros) y usar los medios para hacerlo (Dorothy).

" 4 Dacuenta de 1 Aceptala
los resultados responsabilidad

3 Has que las 2 Comunicala a
cosas se den tu entorno

1. Involucra a la alta direccion.

Es importante recordar que la ejecucidn estratégica no es una accidn aislada sino un proceso que incluye
a todas las unidades de la organizacién, por tanto, es fundamental que se genere un fuerte compromiso
para llevarlo a cabo, comenzando desde la parte mas alta del organigrama y de esta manera realizando un
cascadeo de la estrategia a través de la organizacion.

Lograr el compromiso de todo el personal hacia una meta comun es un reto, sin embargo, si los lideres de la

empresa estan involucrados, entienden la estrategia y saben motivar al equipo la ejecucidn de las iniciativas
se convertira en parte de la cultura organizacional.
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2. Determina objetivos claros y comunicalos.

Desde la planificacién de la estrategia es fundamental que ésta sea entendible a todos los niveles, de igual
manera cada una de las tacticas y actividades que la componen para que sea entendible para todos los niveles
organizacionales. Es muy importante que el equipo entienda la relevancia de la estrategia y el impacto
que tiene para la empresa para que se sientan identificados y comprometidos. Comunicar la estrategia es
igualmente importante que la planificacion de esta. Procura transmitirla adecuando el mensaje de acuerdo
con la audiencia, es decir, sera diferente la forma de comunicarla a los altos directivos o accionistas que a
los gerentes o el staff operativo. Eso si, siempre cuida que el mensaje sea consistente a través de toda la
organizacion.

3. Asegurate de que cada persona conozca sus responsabilidades.

Como parte esencial de la ejecucién esta la correcta delegacion de tareas y responsabilidades a cada miembro
del equipo. Llevar a cabo la implementacidn de la estrategia es equiparable a un proyecto el cual depende
de tiempos, recursos y personas que realicen cada actividad, por lo tanto, parte importante del éxito recae
en cada uno de los colaboradores. Para que puedan realizar sus tareas en tiempo y forma de manera que
se contribuya al éxito de la ejecucidn es de gran importancia que cada persona conozca los alcances de su
responsabilidad y que exista una comunicacién efectiva entre el subordinado y el jefe directo.

4. Establece indicadores adecuados.

El tiempo es un elemento critico en la ejecucidn estratégica por lo que es importante utilizarlo de la manera
mas eficiente y redituable para tu empresa. Al establecer los indicadores que estardas monitoreando durante
la etapa de ejecucidn aseglrate que sean los que te daran la pauta y claridad que necesitas para conocer los
avances y retos que se estan presentando en el proceso. Procura que las cifras obtenidas reflejen el objetivo
para el cual se planificé la estrategia en primer lugar, de esta manera sabras si se esta cumpliendo con lo
disefiado y si esta planeacién estd arrojando los resultados esperados para la organizacion.

5. Revisa continuamente y da retroalimentacién.

Como hemos comentado con anterioridad, el dia a dia de la operacion puede llevar a que los planes se
olviden y se queden en papel solamente. Fomenta que en las reuniones del equipo directivo y gerencial
exista un tiempo designado al seguimiento de la estrategia. Una recomendacién es que las revisiones y
monitoreo que estés realizando al cumplimiento del plan sean en periodos cortos, el mercado es dinamico
y puede cambiar de un momento a otro por eso es muy importante que no se pierda de vista el enfoque y
se puedan realizar ajustes de manera oportuna.

Parte esencial de las revisiones es que las complementes con la debida retroalimentacién a tu equipo de
trabajo para que cada persona pueda identificar si esta realizando sus tareas de la mejor manera y en los
tiempos estipulados o hay algo que se deba corregir ya sea en costos, tiempos, recursos o procedimientos.
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