


VALORA CI1ON DE DESEMPERIO

GESTION DEL DESEMPENO

La Gestion del Desempeno es el punto de partida en
el Centro Comercial para emprender procesos de
mejoramiento y desarrollo tanto para los
colaboradores como para el mall, es por ésto que, es
imprescindible y estratégico la apropiacion del modelo
de valoracion del desempeno, el cual esta orientado a
la gestion de los resultados y de los comportamientos
apalancadores de nuestros valores corporativos que
permitiran a la organizacion medir en el tiempo la
gestion y el desarrollo de todos los colaboradores.

Este modelo le apuesta al desarrollo como factor
clave de éxito para propiciar el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la organizacion, partiendo
entonces de nuestra declaracion que el colaborador
es el eje central de la gestion organizacional se
convierte tambien en el protagonista de su propio
desarrollo; siendo asi el principal responsable de
solicitar a su lider herramientas claras para
entender las metas y retos de su desempefo.

La comunicacion constante con su lider sera la habilidad esencial que se
debera poner en practica con la finalidad de estar en constante proceso
de retroalimentacion y mejoramiento.




CICLOS DEL MODELO DE VALORACION DEL DESEMPENO

PLANEACION

Lider y Colaborador concertan las metas y expectativas de objetivos de
desempeno, ademas de pro-alimentar los comportamientos asociados a
las competencias.

SEGUIMIENTO @

Pese a que formalmente se hace un seguimiento semestral, el seguimiento
a los acuerdos definidos debe hacerse de manera permanente.

EVALUACION a

Identificacion del nivel de logro en los objetivos y comportamientos, ’
mediante la medicidn cuantitativa de los indicadores y cualitativa de las \,5
competencias. Santafé

mi mundo
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VALORA CION DE DESEMPERIO

ROLES LiDER COLABORADOR
Brindar reconocimiento al buen trabajo. Asumir su propio desarrollo.
Alinear la estrategia. Ser proactivo.
Ser tutor y formador. Autoevaluarse.
Identificar obstaculos. Autocontrol.
Proveer recursos para el logro de lo planeado. Poner en practica su plan de compromisos.
Hacer saber al colaborador en todo momento Efectuar un auto-seguimiento a sus
que cuenta con su apoyo. progresos.

PESOS DE LAS CATEGORIAS DE OBJETIVOS DE DESEMPENO

ESTRATEGICOS TACTICOS OPERATIVOS TRANSVERSALES

GERENTE GENERAL 65% 20% 0% 15%
DIRECTORES 55% 30% 0% 15%
COORDINADOR 55% 30% 0% 15%
ANALISTAS 40% 30% 20% 10%

AUXILIARES Y OPERATIVOS 10% 50% 35% 5%




TIPOS DE OBJETIVOS

{:} ESTRATEGICOS: Son aquellos objetivos que
hacen parte directa del cumplimiento del
direccionamiento estratégico. Insumos tales como el
mapa estratégico, el cuadro de mando integral, las
prioridades estratégicas y los proyectos estratégicos
se podrian tener en cuenta para su concertacion.
Estos objetivos son mas a largo plazo.

”3 TACTICOS: Son aquellos objetivos que surgen
de la contribucion de cada uno de los colaboradores
en el o los procesos a los cuales pertenece. Los planes
de contribucion, indicadores de procesos y descripciones
del cargo son insumos importantes para definirlos.
Estos objetivos son mas a mediano plazo.

{E»} OPERATIVOS: Son aquellos objetivos que
hacen parte de la gestion del dia a dia de los
colaboradores, por lo que la descripcién del cargo de

los colaboradores y los indicadores del proceso seran
los insumos para concertar estos objetivos.
Estos objetivos son mas a corto plazo.

%/ TRANSVERSALES: Los Objetivos
Transversales son los objetivos generales del Centro
Comercial, para los cuales la consecucion de la meta
establecida, depende de la contribucion conjunta de
todos los colaboradores, sin distincion de nivel, cargo
o proceso donde se encuentre.

Todos los colaboradores directos del mall tendremos
una categoria de Objetivos Transversales, donde se
medira nuestra gestion como organizacion;
los objetivos en esta categoria dependeran del nivel
en la organizacion de cada colaborador. ’
e
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VALO A CION Dk DEsEMPERIO

Dicho objetivo tendra las siguientes caracteristicas y se debe definir en la herramienta de
desempeno de la siguiente manera:

CARACTERISTICAS DE LOS OBJETIVOS E INDICADORES

@ SESPECiFICO
N ‘ ’ MEDIBLE

AN | Ve
- @ - ELEVANTE
Ve AN
(7~
EMPORAL




© esPEciFico SOMEDIBLE

® Contemplar un solo objetivo ® Deben ser medibles con recursos

di ibl
® Son claros y entendibles isponibles

- ® Deben poseer un indicador numérico
® Deben definir exactamente que se desea

lograr, cuando, cuanto.

® Deben estar alineados con los objetivos v/ Recomendaciones:

estratégicos. No defina objetivos dificiles de medir o de

dificil recoleccion de evidencia.
v/ Recomendaciones:

No definir objetivos generales

No definir objetivos que agrupen varios objetivos
Usar verbos que impliquen logro, mejora: (Ej.
reducir, alcanzar, etc..)

<
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VALORA CION DE DESEMPERO

Deben ser alcanzables

Deben ser realizables con los recursos
disponibles

Defina objetivos que signifiquen mejora y
que sean un reto

NO defina objetivos imposibles

de alcanzar J
Tenga en cuenta habilidades,

entorno, historia, recursos, etc.

5

N

G- RELEVANTE

/

® Deben ser importantes
® Deben ser un reto

® Deben significar progreso y mejora

v Recomendaciones:

Los objetivos retadores aumentan la
motivacion y la pasion

TEMPORAL
® Deben tener limites exactos de tiempo

v/ Recomendaciones:

Defina fechas que signifiquen un reto y
que sean alcanzables



EJEMPLO REDACCION DE OBJETIVOS

Objetivo especifico:
inicia con verbo en infinitivo que demuestra
logro, mejora, incremento, etc.

Meta a lograr

Unidad de medida

Fecha a lograrlo

C «

Y —= a

Lograr la cima del Everest

e

[

8.850

A
metros

a diciembre 31 de 2021
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VALORA CION Dk DEsEMPERIO
J RANGO) J oeriNicoN

I15%
al 120%

101% al
114,99%

95% al
100,99%

70% al
94,99%

0% al
69,99%

O

®
®

Desempeno
superior

Desempeno
sobresaliente

Desempeno
esperado

Desempeno
por mejorar

Desempeno
muy bajo

En este nivel se evidencian los resultados y/o entregables
que agregan valor y superan las expectativas de acuerdo con
los objetivos planteados. Las evaluaciones en este nivel seran
sujeto de revision de sus variables y evidencias.

Este desempeno demuestra un cumplimiento destacado
acorde con los objetivos planificados, superando
satisfactoriamente los objetivos planteados en su evaluacion.

En este nivel se cumplen a cabalidad las metas trazadas,
segun lo concertado.

En este nivel no se alcanza el desempeno esperado por el
centro comercial y se evidencian aspectos por mejorar.

En este nivel se manifiesta un incumplimiento de las metas
concertadas, impactando directamente su desempeno y el
del proceso al que pertenece. Las revisiones en este nivel
seran revisadas y auditadas.



.Y COMO MEDIR SI CUMPLIMOS NUESTROS OBJETIVOS?

INDICADORES (KPPS):

-

Son datos numéricos que reflejan
resultados de una situacion determinada.

Se obtienen de mediciones, formulas,
condiciones o registros.

Permiten determinar la tendencia y el

grado de cumplimiento de los objetivos.

DATOS BASICOS DE LOS INDICADORES
@ Medicion, formula o condicion clara y entendible.
@’ Tipo de indicador, creciente o decreciente.

(&) Meta numérica relacionada con una linea de base
(historia).

@ Unidad de medida.
@ Periodicidad de seguimiento.

@ Tipo de calculo del cumplimiento con base en los
resultados de seguimientos periddicos. ( sumatoria,
promedio y Ultimo dato, porcentaje) ’

\’ 5

Santafé
aniafe |

mi mun,

\_/"



VALORA CION DE DESEMPERIO

BENEFICIOS DE LA MEDICION CON INDICADORES

@ Facilita el cumplimiento de la
planeacion estratégica de la organizacion.

]

|n./'[l Incrementa la productividad.

,ﬁg Mejora el cumplimiento de proyectos,
compromisos Y actividades.

{‘:’} Identifica tendencia al cumplimiento o al no
cumplimiento

=4 Facilita la toma de decisiones.

{g} Detecta el desempeno sobresaliente y las zonas
de comfort.

4> Facilita el autocontrol.
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EJEMPLO DE OBJETIVO + INDICADOR

DEFINICION PESO

Lograr el 70
recaudo de
cartera

Mejorar la calidad 20

del proceso de
facturacion

Cumplir mi plan 10
de desarrollo

INDICADOR

Total recaudado
en el periodo

No. de facturas
erradas/total
emitidas®100

Promedio del
cumplimiento de mis
planes individuales

TIPO SEG.

Creciente Mes

Decreciente Trim

Creciente Trim

CALCULO META

Sumatoria

Promedio

Ultimo dato

450

100

UNIDAD

Millones
de pesos

Porcentaje

Porcentaje

FECHA
LiIMITE

Dic 31/2021

Dic 31/2021

Dic 31/2021



VALORA CI1ON DE DESEMPERIO

PARA DEFINIR OBJETIVOS E INDICADORES TEN EN CUENTA...

/
(]) = Uctilice un lenguaje claro, sencillo y preciso
N\

Describa siempre los objetivos
comenzando con un verbo en infinitivo:
- ~ Reducir, Lograr, Aumentar, Optimizar,

| Mejorar-...

'

Aseglrese que el objetivo pueda ser
medido en términos de calidad, cantidad,
costo y plazos de tiempo.

Los objetivos no son las funciones del
p cargo, son actividades que agregan valor y

que implican un logro.

{} Los objetivos deben estar alineados a los
objetivos estratégicos de la organizacion.

4 Definir objetivos mejora el desempeno
” individual y organizacional.

Un adecuado seguimiento a los objetivos

permite definir planes de accion para
asegurar el logro de los objetivos y el

crecimiento personal.



VALORACION DE COMPETENCIAS

Las competencias son aquellas caracteristicas
(capacidades) personales que predicen y producen un
desempeno excelente; asociadas a conductas, que se
observan en un contexto especifico, en funcidon de una
estrategia, objetivos y valores organizacionales.

RANGOS DE VALORACION DE COMPETENCIAS

: De manera frecuente muestra los comportamientos
%=1009 Valoracion rad " :
95%-100% aloracion esperada asociados a las competencias valoradas.

70%-94,99% | Valoracion por mejorar

0%-69,99%

Valoracion muy baja

Se traducen en conductas, que se requieren para lograr
con éxito y desempenarse de manera excelente y
diferenciadora en la organizacion y asi alcanzar los
resultados organizacionales en el Centro Comercial,
alineados a los valores corporativos.
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VALORA CION Dk DEsEMPERIO

PARA DEFINIR OBJETIVOS E

INDICADORES TEN EN CUENTA...

@ Esta es una oportunidad de desarrollo, crecimiento
y mejoramiento que les da la organizacién tanto a nivel
personal como profesional.

@ Responder las preguntas teniendo en cuenta datos
y hechos de los comportamientos de las personas, no
hacer suposiciones.

@ Por estar diagnosticando personas, se debe tratar
de reducir la subjetividad y ser mas conscientes del
comportamiento real de la persona para que este tenga

la opcion de aprovechar dicha oportunidad de desarrollo.

@' Es esencial dejar los prejuicios que hacemos de las

personas y basarnos en conductas demostrables y reales.
16

@ El diagndstico es una oportunidad de desarrollo, es
primordial contestar los cuestionarios con sinceridad,
de lo contrario, los resultados no estaran ajustados a la
realidad que se vive y no se alcanzaran los objetivos
esperados.

@ No tomar situaciones de éxito o fracaso puntuales
con determinada persona.

@Tomarse el tiempo necesario para contestar a
consciencia cada cuestionario. No hacerlo con afan, es
importante dedicarle tiempo y concentracion.



GENERALIDADES DEL MODELO

* El modelo de valoracion del Desempeno aplica a todos
los colaboradores directos del Centro Comercial. No
aplica para aprendices.Todos los colaboradores que ingre-
sen del Iro de Enero hasta el 3| de septiembre, seran
sujetos a la fijacion de objetivos y valoracion deobijetivos.
Las metas asociadas a los objetivos definidos, deberan ser
proporcionales al tiempo a laborar en lel cargo.

e El lider y el colaborador, deben realizar la planeacion
del desempeno, el seguimiento y la valoracion final
conjuntamente, en los periodos definidos. El lider en
ningun momento podra obviar al colaborador en este
proceso, asi los objetivos estén predefinidos acorde a
los lineamientos de la organizacion.

e Si a un colaborador le son asignados roles o responsa-
bilidades diferentes a las de su cargo, debera asignarsele
objetivos asociados a esas nuevas responsabilidades. Si
por esta asignacion de nuevas responsabilidades debie-
ran modificarse las metas o excluirse objetivos ya

fijados, el lider mediato ,debera solicitar la modificacion
a través de una solicitud a Desarrollo Humano.

* Si un colaborador es promocionado a otro cargo del
Centro Comercial, el lider actual debe hacer el cierre
parcial del ciclo de la valoracion del Desempeno que lleve
hasta la fecha, para que quede el resultado del seguimiento
hasta donde desempeno su cargo.Y el nuevo lider debe
proceder a planear con el colaborador los objetivos de su
nuevo cargo, dentro de los |5 dias siguientes a la llegada al
nuevo cargo, siempre que este cambio se dé antes del 31
de septiembre del respectivo ano.

¢ Si hay cambio de lider, en el proceso de empalme o
entrenamiento del lider nuevo debe hacerse la entrega
del estado de la valoracion del desempeno de todo su
equipo de colaboradores, reconocimiento que se
garantizara por Desarrollo Humano al nuevo lider
dentro del proceso de entrenamiento, garantizando de
esta manera la continuidad en el seguimiento.



VALORA CI1ON DE DESEMPERIO

APROPIACION DEL MODELO

Este modelo debe ser valorado y respetado por todos en la organizacion
como el espacio conversacional de construccion por excelencia entre el
lider y el colaborador, asegurando que en todo momento se evidencie:

Un espacio de apertura y confianza.

La concertacion de objetivos en un momento
constructivo y participativo.

Que se realicen en un ambiente de respeto por las
particularidades de cada colaborador.

Otorgar un trato justo y equitativo.

Propicia espacios de comunicacion y retroalimentacion
continua en los que podras conocer lo que el Centro
Comercial y tu lider esperan de ti.




ADEMAS...

@ Genera una oportunidad para tu desarrollo personal y profesional
mediante este proceso de gestion y aprendizaje.

@ Permite que identifiques qué tanto valor estas agregando con tus
labores a la organizacion, ya que puedes conocer formalmente los
resultados que estas alcanzando.

@ Permite que recibas retroalimentacién de forma constante sobre tu
desempeno, sobre el logro de tus metas y sobre la manera como llegas
a los objetivos establecidos.

@ Permite que conozcas tus fortalezas y oportunidades de mejora,
brindandote herramientas para el mejoramiento
continuo y potenciacion de tus competencias. \”
]
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PARA MEJORAR
NUESTRO MUNDO, VAMOS A

mi mando

DESARROLLO HUMANO Y GESTION ORGANIZACIONAL



