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Introduccion

Este trabajo es el informe de una actividad profesional que se lleva a cabo en GNP
en la Direccidon de Recursos Humanos, propiamente en el area de Desarrollo
Organizacional, la cual es responsable de asegurar facllitar medios que propicien fu
el desarrollo de las personas que la integran. Podemos mencionar las siguientes

grandes funciones del area:

e Dar difusion a la visibn y mision de la organizacion, asi como asegurar el

entendimiento en todos los niveles de los cambios en la empresa.
e Gestionar el conocimiento

e Gestionar la cultura corporativa, facilitar la comprension y adopcién de los

valores organizacionales
e Evaluar el Desempefio de los colaboradores
e Medir el clima organizacional
e Facilitar la movilidad

e Implementar mecanismos que nos permitan atraer y retener talento clave a la

organizacion.



Esta lista no es limitativa, ya que estas macro tareas engloban actividades muy
particulares que permiten asegurar la mision del area, para ello se valen de
herramientas como: juntas de funcionarios, juntas de cascada, fijacion de objetivos
anuales para todos los niveles de la organizacion por medio de un documento
denominado contrato de desempefio, analisis del resultado del proceso de revision de
talento a través de un documento conocido como roll up el cual permite la toma de
decisiones para el alto y bajo desempefio, evaluacion de competencias (MAPEL,
Modelo de Competencias Clave), medicion anual del clima organizacional por medio
de la Encuesta de Desempefio Organizacional (OHI), entre muchas otras actividades
que nos permiten contribuir al desarrollo del desempefio organizacional. Estas
iniciativas se engloban en un modelo que surgié hace mas de siete afios denominado

“Programa de Transformacion”.

El presente documento nos describira el Programa Transformacion y como su gestion
ha impactado en la empresa, analizaré la efectividad del programa tomando los
cuenta los resultados de la dltima encuesta de Desempefio Organizacional (2014),
una vez que podamos conocer dichos resultados y el impacto que ha tenido en la

organizacién podré proponer algunas acciones de mejora.

Iniciaré describiendo a Grupo Nacional Provincial (GNP) dando a conocer la mision,
vision y valores; conoceremos la estructura organizacional (Direcciones de Primer
Nivel), poco a poco aterrizaremos a la Direccién de Recursos Humanos conociendo
su estructura, para hacer un alto y conocer a detalle el alcance del Programa de
Transformacion y como ya mencioné los resultados de su aplicacion por medio de la

encuesta; finalizando con un analisis de resultado y algunas propuestas de mejora.



Marco Contextual

1. Cultura de la Organizacion

Grupo Nacional Provincial es una compafiia 100% mexicana con mas 110 afios de

experiencia y solidez para garantizar el bienestar familiar, siendo la mas grande del

mercado mexicano.

1.- Historia

Alejandro Bailleres
Director General.

Fundacién La Nacional.
Seguros sobre la Vida
{William B. Woodrow y
Luis E. Neergaard).

Grupo Nacional Provincial

Primera alianza estratégica
del medio asegurador
mexicano. 100 mil clientes.

1969

Premio Guerrero
Azteca

Asegurador Distinguido,
otorgado por la (AMIS).

)

Péliza de vida mas
grande de México.

GNP gana la licitacién del
seguro de vida de la
Administracién Pudblica
Federal.

Lanzamiento de
|a Visién 2012

AMIS

Seltinsbivididommad

La Nacional expide

Reconocimiento a GNP
como la mejor compadiia
aseguradora del afio en
México y Centroamérica.

primera péliza
Suma asegurada prmer centenario

$5,000.00. de GNP.
/C Casm

GNP

GNP celebra 110 afios Lanzamiento de la Vision
de operaciones y 2019, ~— e
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Forma parte de uno de los conglomerados empresariales mas grandes del pais: Grupo
Bal, que agrupa las instituciones mas importantes como Industrias Pefioles, Fresnillo,
Bal Holding, Profuturo GNP, Valores Mexicanos Casa de Bolsa, Palacio de Hierro,

Agropecuaria Bal, Técnica Administrativa Bal.

Adicionalmente, como parte de su valor filantrépico proporciona apoyo al Instituto

Tecnolbgico Autonomo de México (ITAM)
a) Mision:

Satisfacer las necesidades de proteccion, de prevision financiera y de servicios de

salud de la sociedad mexicana.
b) Vision

Lograr ser los mejores en 3 dimensiones (Crecimiento Rentable, Servicio Inigualable

e Institucidon de Vanguardia), con 2 enfoques (personas y negocio) en 3 etapas:

1. Ganar mercado
2. Consolidar liderazgo de mercado

3. Marcar la pauta en la industria

c) Valores Organizacionales



Orientados al negocio Orientados a las Orientados al

personas servicio

[17
v Resultados v Integridad Entendemos y
anticipamos las
v Responsabilidad v Colaboracion necesidades de
. L nuestros clientes y
v"Innovacion v Pasion ”
canales
v Lealtad

d) Consejo de Administracion

El Consejo de Administracion de GNP se integra conforme con lo estipulado por la
Ley del Mercado de Valores (LMV), asi como por la Ley General de Instituciones
y Sociedades Mutualistas de Seguros (LGISMS) y siguiendo los lineamientos del

Cdbdigo de Mejores Préacticas Corporativas del Consejo Coordinador Empresarial.

e) Estructura Organizacional

La organizacién cuenta se divide cuatro grandes unidades:

» Unidades de negocio. También conocidas como las areas de ventas, se incluye

ventas a personas, empresas, gobierno.

» Unidades estratégicas: En estas areas se lleva a cabo estudios de investigacion
de mercado, analisis de la competencia para poder ofrecer servicios financieros
a la sociedad mexicana que permitan a GNP ser empresa lider en el
mercado.También en esta unidad de negocio se regulan los costos y
adquisiciones de la empresa, se llevan a cabo andlisis detallos de todos los

gastos que se generan y cOmo estos deben ser controlados.

» Unidades operativas: Se encuentran las areas que dan servicio al cliente final,
aqui se lleva a cabo el momento de verdad ya que al ser una empresa de servicio



la buena imagen y atencién que se dé es lo que le da la personalidad a GNP.
Areas de trabajo que atendienden los 365 dias del afio las 24 horas.

» Unidades de servicios compartidos: Mejor conocidas como areas staff son

responsables de garantizar el servicio y soporte a los colaboradores de GNP.

2.- Estructura Organizacional

DIRECCION SEGURDS DE AUTOMOVILES
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La estructura organizacional de GNP se distingue por ser muy jerarquica:

I.  Nivel Ejecutivo:

e Direccion General
e Directores de Primer Nivel
e Directores de Segundo Nivel
e Subdirectores ( pueden ser 3° y 4° Nivel)

Il.  Mandos Medios:
e Gerentes

lll.  Operacion:
e Jefes de Departamento (supervisores / coordinadores)

e Analistas

Como podemos darnos cuenta esta estructura organizacional provoca que la toma de
decisiones sea muy centralizada, existe un Comité de Gestion donde se evallan las
iniciativas de las diferentes Direcciones. Sin embargo al formar parte de un
conglomerado de empresas, existe el Comité de Consejo (Bal), el cual tiene una

importancia relevante en las decisiones de la organizacion.

Esta forma de operar puede dar la impresién de que la toma de decisiones puede llegar
a ser un tanto lenta, sin embargo no podemos perder de vista que la empresa ha
sobrevivido a diferentes crisis, la apertura del mercado (nuevas aseguradoras

globales) y a pesar de esto, continla siendo una empresa con capital 100% mexicano

f) Fuerza de Ventas



3.- Oficinas de GNP

Fuentes:IGNPAnformef@ie@esponsabilidadBocial
BEmMpresarial2014

Los agentes de seguros son el principal
canal de distribucion de GNP para los
seguros personales de vida, gastos
meédicos y autos.

Esta fuerza productora es la encargada
de prospectar clientes, detectar sus
necesidades y armar un programa de
proteccion y prevision financiera a la
medida de cada familia mexicana.
Representa el primer contacto con los
clientes. Entre sus  principales
responsabilidades esta la seleccion de
los programas adecuados, el llenado de
la solicitud, el apoyo en la suscripcion, la

entrega de la poliza, la cobranza, la asesoria y el servicio post venta.

La fuerza productora esta conformada por mas de 6,300 agentes distribuidos en toda

la Republica Mexicana, con presencia en las 50 ciudades mas importantes del pais.

Estan organizados en 114 células independientes que se denominan Direcciones de

Agencia.



g) Productos y Servicios

GNP tiene el compromiso de respaldar las necesidades de proteccion de salud y

prevencion financiera de las familias mexicanas. Por ello se innova continuamente, para

fortalecer los esquemas de productos y servicios que ofrecemos.

Los segmentos de mercado en los que participa son: Seguros de Vida, Seguros de

Automoviles, Seguros de Gastos Médicos Mayores, Seguro de Dafios y Seguros

Basicos

3.- Productos y Servicios

Seguros de Vida
Brindamos un
respaldo econdémico y
ofrecemos esquemas
de ahorro.

Seguros de Automaoviles
Ofrecemos desde un
seguro individual
personalizado hasta
P aque etes
empresariales.

Seguros de
Gastos Médicos
Mayores

Red de médicos
y hospitales. * Empresas (gr

Seguros de Dafos
Coberturas para proteger el
patrimonio.

Ty I © Vida individual
Productos de bajo * Gastos médicos
costo. * Automdviles

Fuente: Informe de Responsabilidad Social y Empresarial

2014

h) Certificaciones, Premios y Reconocimientos

v' 1SO 9001



En julio de 2013 GNP obtuvo la certificacion en ISO 9001:2008 del sistema de gestion
de la calidad. Es un reconocimiento que refiere las mejores practicas en la gestion de
los procesos de negocio. Esta situacion coloca a GNP dentro del selecto Club
Internacional 1ISO 9001, siendo la Unica institucion del sector asegurador que cuenta

con un reconocimiento de esta magnitud.

v EMPRESA SOCIALMENTE RESPONSABLE

Durante 2013 GNP cumplié una década de ser distinguida como Empresa Socialmente
Responsable (ESR) por parte de la Alianza por la Responsabilidad Social Empresarial
(AliaRSE) y el Centro Mexicano para la Filantropia (CEMEFI).

2. Direccion de Recursos Humanos
11



En la Direccion de Recursos Humanos y Servicios Administrativos a la cabeza se

encuentra el Director quien reporta a la Direccion General, en la estructura de GNP se

denomina como Director de Primer Nivel también o tambien conocido como N-1.

Organigrama Recursos Humanos

Direceidn Recursos
Humnanos y Servicios
Administrativos

|
1 | I I I 1

Subdireccion Subdireczidn

N Subdireccidn Subdirecdidn P Subdireccion
Subdireceion Labaoral Desarrolla - Audiovisuales Comunicacidn Servicios Generales

Sh. Administracidn
del Personal

Organizacional Interna

La Direccion se integra por siete subdirecciones las cuales describiré brevemente:

1) Administracién de Personal: En esta area se encuentran las Gerencias de

2)

3)

4)

5)

Compensaciones, Beneficios y NoOminas. Sus responsabilidades son: gestion
de la ndmina de todas las empresas (GNP y filiales), altas y bajas de personal,
relacion con el seguro social, asegurar la equidad y competitividad en la

compensacion.

Laboral: Se integra por las gerencias de relaciones laborales, seguridad e
higiene. Entre sus funciones destaca la relacién con el sindicato y asegurar la

seguridad en materia laboral, fisica de todos los colaboradores de la empresa.
Inmuebles: Responsable de la administracién de espacios fisicos

Audiovisuales: Da soporte a todos los eventos de la organizacion en materia de

audio y video.

Comunicacion Interna: Responsable de asegurar el la difusion de los mensajes

institucionales, garantizar que los medios de comunicacion se encuentren en

actualizados.

12



6)

7)

Servicios Generales: Garantizar que todos los servicios funcionen

adecuadamente: mensajerias, autos utilitarios, papeleria, limpieza, entre otras.

Desarrollo _Organizacional: En esta area es responsable del desarrollo y

fortalecimiento de las competencias de los colaboradores, por medio de

iniciativas como puede ser planes de capacitacion, programas de
reconocimiento, creacion de programas institucionales, revision de talento y
medicion del clima laboral. Una de las principales responsabilidades de esta

subdireccién es asegurar el buen funcionamiento y mejoras al Programa de

Transformacion.

a) Programa de Transformacion

Hace mas de 8 afios se cred el Programa de Transformacion, el cual se integra de

cinco frentes interconectados para poder alcanzar el objetivo del mismo “Crear una

cultura del desempefio distintiva en GNP que le permitirh una ejecucion de mejor

G Vivir los valores.

T & )
e~

luacién y diferenciacién de
talento.

e Comportamientos

Estdndarde

e Robustezde la

estrategiay
Priorizacion.

Liderazgo.

conforme al

Comportamientos

Resultados

El

e Indicadores de

desempefio.

)

programa se compone por 5 frentes que a continuacion se describe.

FRENTE 1: VIVIR LOS VALORES

13



¢.Qué busca?
e Vivir los valores.

Que todos los colaboradores, entiendan, comprendan,
compartan y se sientan personalmente vinculados con la
‘Filosofia GNP’: hacia donde se dirige, por qué, y qué

significa para cada uno de ellos el contribuir a los objetivos

de la Vision.

;Como lograrlo?

v

v

En 2014 se llevd a cabo el lanzamiento de la Visidon 2019 a todos los niveles.

Asegurar la difusion y comprensién de la Vision 21029, a través de sesiones de a
nivel nacional.

Estrategia de comunicacion para fuerza productora y publicos externos.

Comunicacion constante y reforzamiento por diversos medios.

FRENTE 2: COMPORTAMIENTOS CONFORME AL ESTANDAR DE LIDERAZGO

14



¢, Oué busca?

e Comportamientos Un cambio substancial en el comportamiento del

conformeal  |igerazgo en la organizacion y la infraestructura
Estandarde ]
Liderazgo.  dU€ refuerce los comportamientos deseados y

soporte el desarrollo continto de las personas.

;Como lograrlo?

v

v

Programa Lideres de Transformacion.
Grupos de contacto que incluyen a todos los gerentes y funcionarios.

Talleres de Transformacion Personal para funcionarios, gerentes y jefes de
departamento.

Programa de “Team Coaching” para consolidacion de equipos de alto impacto.

FRENTE 3: ROBUSTEZ DE LA ESTRATEGIA Y PRIORIZACION

El modelo de Gestion GNP se compone de tres
elementos fundamentales que permiten eficientar la e
toma de decisiones: Robustez de la

1.
2.

3.

estrategiay
Priorizacion.

=
Funcion de Estrategia. \J

Implementacion de Iniciativas Estratégicas.

Modelo de Gobierno.

FRENTE 4: INDICADORES DE DESEMPENO

15



¢, Oué busca?

e . Que todos los colaboradores entiendan los resultados
Indicadores de

desempefio  que se esperan de cada uno de ellos y sobre los cuéles

se deben rendir cuentas, cual es el facultamiento para

tomar las decisiones necesarias para actuar en
consecuencia.

;Como lograrlo?

v' Todos los funcionarios, gerentes y jefes de departamento cuentan con contratos
de desempefio alineados.

v' Transparencia en rendicion de cuentas.

v Claridad en la definicion de roles/expectativas.

FRENTE 5: EVALUACION Y DIFERENCIACION DEL TALENTO

.. 0Oué busca?

e Evaluacion y diferenciacion de
= talento.

Asegurar que el desempefio, sea medido por los
PR ; resultados de negocio y el apego al Estandar de

Fewltados

Comportamientos

Liderazgo y tenga una relacion justa con las recompensas
y consecuencias. El frente 5 “Recompensas y Consecuencias” tiene como eje
central el proceso de Revision de talento, el cual se realiza a través de una
metodologia grupal y consensuada, en la que se vincula el desempefio y el

comportamiento con el reconocimiento.

Ningun frente es mas importante, todos se encuentran estrechamente relacionados,

sin embargo el frente 5 es el que convive el enfoque a las personas y el enfoque al

16



negocio, ya que la evaluacion de desempefio se basa el 50% en el alcance de objetivos
y el otro 50% en como alcanzamos esos objetivos.

El Programa de Desempefio ademés de buscar una cultura distintiva de desempefio,
busca que exista una sincronia entre las personas y el negocio, GNP no busca equipos
de alto rendimiento ya que Unicamente estaria buscando el resultado “el numero”, lo
gue GNP busca y quiere formar son equipos de alto impacto que puedan trascender
no solo como profesionales sino también como personas, como lideres que puedan

inspirar y motivar al cambio.

b) Encuesta de Desempefio Organizacional

17



He descrito de qué se trata el Programa de Transformacién, para conocer su
efectividad es importante medir el impacto de cada uno de sus frentes en el

desemperio de la organizacion.

Una de las herramientas que permite medir el buen funcionamiento del programa o
bien es necesario implmentar algunos cambios es la Encuesta de Desempefio
Organizacional (OHI / indice de Salud Organizacional), esta herramienta permite a
los lideres de la organizacion identificar areas de oportunidad de la salud
organizacional, ayuda a definir practicas de gestion y dar prioridad a las areas clave

de mejora, permite desarrollar intervenciones y definir planes de trabajo.

El llevar a cabo encuestas para conocer el clima en la organizacion no es Unicamente
para conocer si los empleados son felices o se encuentran en “el mejor lugar para
trabajar” es una poderosa herramienta que dirige a las empresas a implementar
cambios en su operacion, en la importancia de innovar, de tener contacto con la

industria y el mundo.

La Encuesta de Desempefio que utiliza GNP es desarrollada por el despacho de
Mckinsey, firma con la que GNP ha desarrollado e implementado importantes
proyectos organizacionales. Scott Keller Scott quien dirige la oficina de Mckinsey y
lidera la practica de cambio transformacional de la firma considera que el mejor
invento de la historia no es la rueda, sino la organizacién. Sin embargo, menos del
30% de los programas de cambio tienen éxito (John Kotter, Liderando el cambio,
1996).

El desempefio s6lo no basta “los lideres de las empresas con éxito y que perduran
invierten no solo en iniciativas relativas a los resultados y al corto plazo, sino en otra
serie de cosas que no suponen un beneficio inmediato ni ofrecen ninguna garantia
absoluta de que posteriormente funcionaran”. Desempefo + Salud. “La salud es la

18



capacidad de la organizacion para alinearse, operar y renovarse mas deprisa que sus
competidores, con el fin de poder mantener resultados excelentes a lo largo del

tiempo”

La Encuesta de Desempefio Organizacional (OHI por sus siglas en inglés) se integra

por 9 componentes agrupados en 3 dimensiones:

l. Alineacion

1. Direccién: comunica una vision clara y convincente de su direccién, articula

estrategias para lograr el éxito e involucra las personas.

2. Liderazgo: utiliza estilos eficaces de liderazgo para inspirar las acciones de

los empleados e impulsar un mejor desempefio.

3. Entorno y Valores: cultiva un conjunto claro y consistente de valores y
estandares de trabajo que promuevan una conducta eficaz en el ambiente

organizacional.

Il. Ejecucién

4. Rendicion de Cuentas: los colaboradores comprenden lo que se espera de
ellos, poseen autoridad suficiente y se sienten responsables por los

resultados
19



5. Capacidades: asegura que los talentos y habilidades internas sean
suficientes para apoyar la estrategia de la compafiia y crear una ventaja

competitiva.

6. Motivacion: desarrolla fidelidad y entusiasmo de los empleados e inspira a

la gente a realizar esfuerzo extraordinario.

7. Coordinacién y Control: mide consistentemente , administra el negocio y el

riesgo, abordando problemas cuando ellos surgen

11K Renovacion

8. Orientacion Externa: tiene interacciones constantes con los clientes,

proveedores, SOCiOS y otros grupos externos para impulsar el valor.

9. Innovacion: genera un flujo de ideas y cambio que puede sostenerla,

sobrevivir y crecer en el tiempo.

Resultados de la Encuesta de Desempeiio 2014

En 2014 GNP aplico por octavo afio consecutivo la encuesta de desempefio, la cual
esta dirigida para GNP y sus empresas filiales (Médica Movil, Valmex, SAR y AVM).

20



Tuvimos una participacién del 88% (5,801 colaboradores), con un resultado global
del 77% vs 78% del 2013.

Total de Participacion GNP vy Filiales (Se incluye el periodo 2009 -2014)

93% 88%

95%

GNP y Filiales (Médica Integral, Médica Movil, Salvamentos y Valmex)
GNP y Filiales (Médica Integral, Médica Movil, Salvamentos, Valmex, SAAEX y SAR)
I GNP y Filiales (Médica Moévil, Valmex y SAR)

8 b
BT 7% - B l ‘ 3 3 2
9%6% b 2 S b - g g
o - 5 & g £ :
3 S B + B a
95% tH L GE ) —
93% == ~
88% i may-09 nov-09 nov-10 nov-11 nov-12 nov-13 nov-14

Fuente: Encuesta de Desempefio Organizacional GNP 2014

Comparativo resultados generales GNP vy filiales
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Il Distintiva, 85+

Efectividad Il superior, 70-84
[ comun, 50-69
[] No efectiva, <50

Noviembre 2013 Noviembre 2014

Direccion
79%

Direccion
. 8%
Coordina-

cion y
Control
75%

0';'::::‘:’" . Liderazgo - Innovacion
.
81% 70% 2 %
Capacidades Motivacion
86% 72%

Entorno y
Valores

Coordina-
cion y
Control
72%

Innovacién
76%

Capacidades Motivacion
86% 71%

Rendicion -
de Cuentas
7%

Orientacion
Externa
82%

Rendicion
de Cuentas
80%

i

Entorno y
Valores

86% 84%

Fuente: Encuesta de Desempefio Organizacional GNP 2014
e De los nueve componentes con relacidon al 2013 seis presentaron una baja en
sus resultados, dos subieron y uno se mantiene.
e Liderazgo mantiene una tendencia a la baja en los ultimos afios
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COMPARATIVO DE RESULTADOS POR NIVEL ORGANIZACIONAL GNP Y

FILIALES
Jefes de
Dimensiones/ Funcionarios Gerentes departamento Operativos Camblo en puntos
componentes n=21 n=500 n=1,280 n=2,479 OV 00r 20
' Direcci6 81 1
- .
' Liderazgo - 2 3, ' 64 15 '68 1
'Ent‘omoy i> 84 =
e [ EREE
' Rendicion de
o - -
' | Motivacién '69 2 -72 . k!
;Wcﬁoordina(ién 58 5
el . - o
. (-
g externa : 81 42 42
-

Fuente: Encuesta de Desempefio Organizacional GNP 2014

Principales Hallazgos

v

Los resultados de GNP se mantienen en el top cuartil, este resultado ubica a
la empresa en categoria de distintivo con resultados superiores en comparacion
con empresas del sector a nivel global y de las distintas empresas participantes
de México.

Siete de los nueve componentes se encuentran en el top cuartil de efectividad.
Motivacion se ubica en el segundo cuartil y el componente de Liderazgo en el
tercero.

Los componentes de Liderazgo y Rendicién de Cuentas han presentado un
decremento significativo desde 2011.

Funcionarios y Gerentes presentan bajas en mas de cinco componentes
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v Siete de los nueve componentes se encuentran en el top cuartil de efectividad,
Motivacion se ubica en el segundo cuartil y el componente de Liderazgo en el
tercer.

v' Los componentes de Liderazgo, Rendicion de Cuentas y Coordinacion y Control
han presentado un decremento significativo desde 2011.

v Funcionarios y Gerentes presentan bajas en mas de cinco componentes.

Como podemos darnos cuenta la encuesta de Salud Organizacional es una
herramienta que permite a GNP identificar aquellas areas de oportunidad generales a
nivel organizacion y de manera mas aterrizada por nivel jerarquico, ademas de los
resultados generales, la encuesta proporciona resultados por cada una de las areas
de la organizacion, por lo que esto facilita el realizar intervenciones en Desarrollo

Organizacional por cada area, atendiendo necesidades particulares.
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DESCRIPCION DE LA PROBLEMATICA

En los apartados anteriores al describir la empresa y sus practicas organizacionales,
pudiera llegar a parecer que el funcionamiento es el adecuado... si bien GNP se
distingue por tener practicas y programas muy robustos, los resultados de la encuesta
nos indica que “algo pasa” ya que sus resultados de desempefio organizacional han

caido en los ultimos afnos.

De acuerdo a los resultados y a primera vista el elemento que mas preocupa en la
organizacion es el Liderazgo ya que en los ultimos afios ha presentado caidas, lo que
obliga a tomar acciones de manera inmediata. Si revisamos la forma en que se
presentan los resultados en la encuesta, podemos observar que en el diamante al
centro se encuentra el Liderazgo, por lo es facil identificar la relaciébn que existe con
los demas ya que se encuentra presente en las tres dimensiones: Alineacion,

Renovacion y Ejecucion.

Ademas de la influencia que tiene el Liderazgo en los resultados de la encuesta vale
la pena entender de qué manera este influye en los resultados del negocio y cémo

influye en el buen o mal desemperio de las personas.
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En literatura encontraremos cualquier cantidad de definiciones de Liderazgo incluso
cada uno de nosotros puede tener la propia. Liderazgo se puede definir como: “el arte
de lograr que alguien haga lo que uno quiere porque esa persona quiere” (Dwight D.
Eisenhower), otra definicion nos dice que Liderazgo es “el uso del poder para influir

en los pensamientos y las actividades de otras personas” (Abraham Zlezknik).

La palabra lider tiene mdultiples acepciones como ya he mencionado, vale la pena

revisar algunas otras definiciones:

a) Etimoldgica: palabra sajona que proviene del verbo “to lead: guiar, dirigir”. De aqui

se deriva “leader”, el que dirige”, y leadership.

b) En una organizacion: Es la persona mas influyente en los procesos de una
empresa para conseguir los mejores resultados, mediante el servicio o productos que

ofrece.

c) Desde el punto de vista humano: es una persona que convence y motiva, guia y

dirige. No se trata de manipulacién, coaccion fisica o moral.

Ninguna definicibn es mejor que otra desde mi punto de vista, simplemente son
conceptos que se pueden aplicar dependiendo el entorno. En el caso de GNP
podemos tomar la acepcion de que lider es el que convence, el que hace que las
cosas sucedan, el que se encuentra a la cabeza del equipo; por lo que su buen o mal

actuar, dirigir impacta en los resultados de negocio.
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A continuacién revisaremos los resultados de las preguntas que conforman la
evaluacion del componente de Liderazgo en la Encuesta de  Desempefio

Organizacional para poder tener mayor claridad.

Resultados del Componente de Liderazgo

[l Totalmente de acuerdo / de acuerdo

[ Neutral

[[]Totalmente en desacuerdo /en desacuerdo

Los funcionarios [ gerentes de la compaiiia (incluido mi jefe): conducen a la organizacién
en la direccién correcta

Los funcionarios [ gerentes de la compaiifa (incluido mi jefe): garantizan nuestro éxito
futuro

Los funcionarios | gerentes de la compania (incluido mi jefe): modelan los valores de la
organizacion

Los funcionarios | gerentes de la compaiifa (incluido mi jefe): toman excelentes
decisiones

Los funcionarios | gerentes de la compaiifa (incluido mi jefe): mantienen relaciones
constructivas con sus colaboradores

Fuente: Encuesta de Desempefio Organizacional GNP 2014

Principales Hallazgos:

e EI 41% de los colaboradores piensan que sus jefes no toman las mejores

decisiones.

e EI 34% consideran que los jefes no garantizan el éxito futuro
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e ElI 33% creen que los sus jefes inmediatos no garantizan relaciones

constructivas con sus colaboradores.

Esto nos hallazgos nos muestran que aunque existe una buena direccidén y un apego

a los valores de la organizacion existe un sentimiento de poca confianza en las

personas que dirigen a los grupos en la empresas.

Estas reflexiones me llevan a pensar en la caida que presenta el componente de

motivacion (71% vs 72% en 2013), el cual se de acuerdo a la encuesta de desempefio

organizacional se describe como: “desarrolla fidelidad y entusiasmo de los empleados

e inspira a la gente a realizar esfuerzo extraordinario.”

Para tener mayor detalle sobre el componente de Motivacion presento los resultados

de las preguntas de dicho componente:

Resultados del Componente de Motivacion

Il Totalmente de acuerdo | de acuerdo

[]Neutral

[] Totalmente en desacuerdo / en desacuerdo

El personal de la organizacién estd altamente motivado

En la organizacién, las personas estdn generalmente
entusiasmadas con su trabajo

Cuando es necesario, las personas realizan un esfuerzo
extraordinario

Me siento motivado para lograr mis metas |/ objetivos de
desempeno

La organizacién atrae a las personas mds talentosas

Fuente: Encuesta de Desempefio Organizacional GNP 2014

28



Si bien 3 de las 5 preguntas nos muestran que los colaboradores se encuentran
entusiasmado por su trabajo, comprometidos para lograr las metas e indican que

realizan esfuerzos importantes cuando la situacion lo requiere.

e El 43% de los colaboradores no se sienten motivados

e EI 35% piensan que la organizacion no atrae a las mejores personas.

Considero que es importante aclarar el término de motivacion y cudl es la relacion
con el liderazgo. La motivacion la podemos entender como aquello que incita al
hombre a iniciar una accion determinada y a continuarla con interés y diligencia.

Comprender las razones que explican la conducta de una persona.

Victor Frankl, en La busqueda de sentido, describe la vida humana en un campo de
concentracion durante la Segunda Guerra Mundial. Calcul6 que de 28 prisioneros, solo
uno lograba sobrevivir a los horrores y torturas del holocausto. No eran los mas sano,
nutridos e inteligentes los que sobrevivian, sino los que tenian una poderosa razén
para vivir, algo importante que realizar en el futuro. En sus caso, ésta fue la de volver
a ver a su esposa. “La fuerza mas poderosa esta en nosotros mismos y no en el

exterior” (Victor Frankl).

Entonces la pregunta que me viene a la cabeza es qué tiene que ver el lider en que
los colaboradores se sientan motivados, si la motivaciéon es algo interno y cada
persona tiene diferentes motivadores (0 suefios). Puedo inferir que una de los
principales funciones de un lider es poder mover a la gente, mediante la confianza, el
respeto, el escuchar, el entusiasmo, predicar con el ejemplo, ser congruente en el decir
y hacer. El lider ayuda a la gente a dar lo mejor de si. Es entonces el arte de la

motivacion el motor fundamental para poner en movimiento a los otros.
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Una vez que revisamos los resultados de la evaluacion del componente de motivacion
y describimos el termino y la relacion con le liderazgo, podemos afirmar que existe una
estricha relacion entre ambos componentes, lo que me ayuda a concluir que los jefes
se estan olvidando de la parte humana, es decir conocer a su equipo de trabajo,
identificar qué es lo que lo motiva, estan dejando de lado el enfoque a las personas
que la visibn de GNP nos sefala y Unicamente se estan preocupando por los
resultados. Y si queremos ser aun mas critico no podemos dejar de mencionar que los
cambios organizacionales que se han presentado en niveles Directivos, las posiciones
vacantes han sido cubiertas principalmente con gente reclutada externamente, dando
el sentimiento de que no se toma en cuenta el talento interno para posicione de ese
nivel, lo que puede llegar a que los colaboradores mustren falta de credibilidad en

sus lideres y en el enfoque de GNP a las personas.

Los siguiente componentes mas bajos en la encuesta y que también presentaron una
disminucién en sus resultados es Control y Coordinaciéon (72% vs 74% en 2013) y
Rendicion de Cuentas (77% vs 80% en 2013).

Coordinacion y control mide consistentemente, administra el negocio y el riesgo,

abordando problemas cuando ellos surgen.
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Resultados del Componente de Coordinacion y Control

[l Totalmente de acuerdo [ de acuerdo

=] Neutral

[ Totalmente en desacuerdo /en desacuerdo

La organizacién realiza un control adecuado sobre sus actividades
principales de negocio

La organizacién maneja de manera efectiva el riesgo

La organizacién mantiene sistemas de control adecuados que permiten
minimizar resultados inesperados

Las evaluaciones de desemperio identifican rapidamente las causas reales
de los problemas

Las evaluaciones de desempeiio llevan a tomar acciones correctivas y de
seguimiento

Fuente: Encuesta de Desempefio Organizacional GNP 2014

Principales Hallazgos:

e El 42% de los colaboradores opinan que las evaluaciones de desempefio no

identifican rdpidamente las causas reales de los problemas.

e EI 37% opina que las evaluaciones de desempefio no llevan a tomar acciones

correctivas y de sequimiento.

Como se ha mencionado otro componente que ha sido afectado en sus resultados es

Rendicion de cuentas, el cual identifica si los colaboradores comprenden lo que se
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espera de ellos, poseen autoridad suficiente y se ven responsables por los resultados,
Si bien no es un resultado critico lo que nos llama la atencion es que el 33% de los

colaboradores piensan que no tienen suficiente autoridad para tomar decisiones.

Resultados del Componente de Rendicion de Cuentas

Fuente: Encuesta de Desempefio Organizacional GNP 2014

El personal de la organizacién sabe cudles son sus responsabilidades

El personal recibe explicaciones claras sobre cudles son los objetivos de su
trabajo

Las personas que forman parte de la organizacidén se sienten responsables
delos resultados que se espera que logren

El personal de la organizacién tiene suficiente autoridad para tomar
decisiones

El personal de la organizacién siente que sus superiores confian en que
hardn bien su trabajo

Los resultados de ambos componentes los podemos relacionar con el frente 4 y frente
5 del Programa de Transformacion e identificar si la metodologia de fijacion de
objetivos y revision de talento continua vigente después de algunos afios. Los
resultados de la encuesta indican que es importante implementar mejoras a estos
procesos, ya que aunque los resultados no son criticos, las caidas que ha presentados

nos indican que es necesario revisar la metodologia de ambos procesos.

Cabe aclarar que tanto el proceso de fijacion de objetivos como el de evaluacion del
desempefo de ninguna manera deben ser identificados como un tema exclusivo de
Recursos Humanos, en el que el resto de la organizacién no es responsable. Esto no

puede suceder es importante recalcar que es responsabilidad de todos los lideres de
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la organizacion asegurar que cada colaborador conozca lo que se espera de ellos
durante el afio y no solo eso, es indispensable dar seguimiento durante el afio del

cumplimiento de objetivos anuales y facilitar su alcance.

Recursos Humanos es un facilitador y estos procesos de ninguna manera se deben
llevar a cabo solo “por cumplir con el papel / proceso / tarea” es importantisimo trabajar
en corresponsabilidad. En su libro Direccion Estratégica de Recursos Humanos,
Martha Alles nos dice que el andlisis del desempefio o de la gestion de una persona
es un instrumento para dirigir y supervisar al personal. Entre sus objetivos se puede
sefalar el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, la mejora

permanente de resultados y el aprovechamiento adecuado del Capital Humano.

La evaluaciéon debe ser un puente entre el lider y sus colaboradores de mutua
comprension y didlogo en cuanto a lo que se espera de cada uno de ellos y la forma
en que se satisfacen las expectativas y se mejoran los resultados.

Las evaluaciones de desempefio son Utiles para:
e Tomar decisiones sobre promociones y remuneracion.

e Reunir y revisar evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el

comportamiento del empleado en relacién con el trabajo.

e Las personas necesitan y esperan la retroalimentacién, para conocer como

hacen la tarea y saber si deben modificar su comportamiento.

En este sentido GNP cuenta con una robusta metodologia para llevar a cabo el
proceso anual de Revision de Talento, que va muy de la mano con los comentarios
de la Martha Alles.

El Proceso de Revision de Talento en GNP tiene como base siete principios rectores:
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1.- Asegurar que el desempefio, se encuentre medido por los resultados del negocio y
el apego al Estandar de Liderazgo, tiene una relacion justa con el reconocimiento y las

consecuencias.

2.- Diferenciar el talento de GNP a través de una evaluacion institucional con criterios

transparentes y bajo un proceso objetivo.

3.- Dar a cada colaborador retroinformacioén clara y accionable a partir de la cual pueda
generar un plan para enfocar sus talentos en la mejora de desempefio y tomar

responsabilidad de solventa las habilidades a desarrollar.

4.- Lograr el compromiso del grupo de Directores con el desarrollo de talento en los
distintos niveles de la organizacién con la co-responsabilidad del supervisor directo de

cada individuo.

5.- Generar visibilidad sobre el talento de la compafiia para desplegarlo en las areas

donde puede hacer una mayor contribucién y robustecer los planes de sucesion

6.- Renovar el talento de la organizacion generando una trayectoria de mejora continua

para contar con capacidades sin paralelo en la industria.
7.- Reforzar el cambio cultural orientado al desempefio

Sin embargo y dado que el contexto de GNP ha cambiado es necesario identificar si

los mecanismos de disefio siguen reforzando los principios establecidos.

Hoy en dia GNP emplea un mecanismo de curva forzada para diferenciar talento, sin
embargo en el momento de los resultados finales, los responsables de ejecutar el
proceso permiten que se den un gran numero de excepciones, es decir asignar una
calificacion diferente a la establecida durante el comté de revision de talento. Lo que

ocasiona un sentimiento de injusticia y poca credibilidad al proceso.
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Estoy de acuerdo en que tal vez la curva forzada no es el mejor mecanismo para definir
el alto o bajo desempeiio, ha funcionado por algunos afios pero considero que es
momento de renovar este mecanismo. Ademas el hecho de que se puedan presentar
“apelaciones” las cuales son gestinadas por Recursos Humanos y validadas por el
Director General, me lleva a pensar que el Liderazgo controlador, y autoritario viene
desde la cabeza de la organizaciobn. Lo que como ya mencioné trae como
consecuencia un descontento generalizado y con ello la poco o nula credibilidad en el

proceso, y con ello una grave consecuencia que es la fuga de talento.

Una vez que hemos revisado los resultados de la Encuesta de Desempefio
Organizacional, identificando los componentes con los resultados mas bajos o que han
presentado alguna disminucion. Podemos sefialar que es urgente y necesario trabajar
con el componente de Liderazgo, ya que esta impactando en el desempefio

organizacional.

Los resultados que hemos compartido nos permiten darnos cuenta de que en GNP los
lideres utilizan un estilo Directivo, lo cual nos podria indicar que el tipo de liderazgo
que existe en la organizacion es “autocratico”, el cual se puede describir como aquel
estilo en el que los lideres hacen hincapié en la jerarquia y la presién de gestién para

hacer las cosas, dando poca oportunidad a sus colaboradores de tomar decisiones.
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ALTENATIVA DE SOLUCION

Con la finalidad de cambiar la mentalidad de lideres y mejora su estilo, la empresa
debe asegurarse de que los jefes conozcan y utilicen diferentes estilos de liderazgo
de acuerdo a la situacion que se presente, lo que podriamos definir como Liderazgo

Situacional.

El concepto de liderazgo situacional hace referencia a un modelo de liderazgo
mediante el cual el lider adopta distintos estilos de liderazgo dependiendo de la

situacion y del nivel de desarrollo de los colaboradores.

Todos los equipos de trabajo pasan por diversas fases de desarrollo, de ahi que el
estilo de liderazgo mas eficaz sea el que se adapte a los colaboradores en cada
momento, ejerciendo asi un liderazgo adecuado a las necesidades del equipo.
Dependiendo de las caracteristicas del momento, el lider debera optar por un modo de
liderar en cada situacion, incluso dando una orientacién diferente a la misma persona

en situaciones distintas.

Dentro del ambito de la Psicologia del trabajo y de los recursos humanos, Paul Hersey
y Ken Blanchard disefiaron el modelo de liderazgo situacional. Este modelo afirma que
se puede analizar una situacion determinada para luego adoptar un estilo de liderazgo
apropiado a esa situacion y asi poder llevar a cabo la tarea exitosamente. El andlisis

de esta situacion va a depender principalmente de la madurez de los empleados.

Hersey y Blanchard definen a la madurez no como edad o estabilidad emocional, sino
gue para ellos la madurez de los empleados consiste en el deseo de logro que tienen,

la habilidad, la experiencia, y la disposicion a aceptar responsabilidades.
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Los tipos de comportamiento de un lider son dos:

e Directivo: centrado en el desarrollo de la tarea. El lider define las funciones y

tareas; sefiala que, cuando y como realizarlas y controla los resultados.

e Apoyo: centrado en el desarrollo del grupo. El lider fomenta la participacion y
da cohesion; apoya y motiva a los miembros del grupo.

El lider puede emplear ambos tipos de comportamiento en mayor o menor medida
dando como resultado cuatro estilos de liderazgo.

e Control: alto nivel de comportamiento directivo y bajo de apoyo. Los lideres

definen los roles y tareas y toman las decisiones.

e Supervision: alto nivel de comportamiento directivo pero pide ideas y

sugerencias al equipo y reconoce los avances y mejoras.

e Asesoramiento: alto nivel de comportamiento de apoyo y bajo de directivo. El
lider y el equipo toman parte en las decisiones y se ejerce el control de manera

conjunta.

e Delegacion: bajos niveles en ambos comportamientos. La presencia del lider

disminuye y la responsabilidad es plenamente del equipo.

Cada uno de estos estilos se adaptara a los distintos niveles de desarrollo o a las
distintas situaciones por las que tendra que pasar un equipo de trabajo hasta realizar

la tarea.

Hersey y Blanchard definen cuatro niveles por los que pasa el equipo:

e EI1: el lider controla. Baja competencia/ bajo compromiso: falta de habilidades

para realizar la tarea y carencia de motivacion para abordarla.
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e E2: el lider supervisa. Alguna competencia/ bajo compromiso: el equipo cuenta
con ciertas habilidades relevantes pero es incapaz de realizar el trabajo sin

ayuda. Todavia no se sienten comprometidos con la tarea.

e E3: el lider asesora. Alta competencia/ compromiso variable: el equipo tiene
experiencia 'y es capaz pero aun le falta un poco de confianza para hacerlo solo

0 motivacion para hacerlo rapido y bien.

e E4: el lider delega. Alta competencia/ alto compromiso: tienen experiencias en
Sus puestos y se sienten comodos y seguros desempefiandolos.

Siguiendo a los autores comentados no existe un estilo de liderazgo mejor que otro,
es un arte que las cabezas del equipo deben aprender a utilizar tomando en cuenta
factores como: la persona, el nivel del equipo y yo sumaria el preocuparse y ocuparse

por conocer lo que motiva a cada uno de los miembros del equipo.

Otro punto que es importante considerar es el darnos cuenta que en GNP, una
empresa de mas de 110 afos de existencia comienzan a convivir las diferentes
generaciones (baby boomers, X, Y) con personalidades y necesidades completamente
diferentes, el reto esta en tres generaciones en un mismo espacio y como motivarlas.
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El objetivo de la gestion generacional esta en adaptar procesos del area de recursos
humanos (desde la seleccion hasta las desvinculacion), los cuales impactan

directamente los intereses de los Baby Boomers y las generaciones Xy Y.

¢, Cuales son los limites cronoldgicos que separan a una generacion de otra? ¢Qué
debe tenerse en cuenta frente a comportamientos, recuerdos o0 tendencias

personales?

MATRIZ DE DIFERENCIAS GENERACIONALES

GENERACION Y
(Nacipos enTre 1977 v 2000)

Crecimiento personal, juven- | Independencia, pragmatismo, Cpr_}fnadq, optimista, de mente
. sios i ot civica, diversidad innovado-
Valores tud, igualdad, ambicion y orientacion a resultados, b
% i ra, alta comprension de la
colaboracion. flexibilidad. P
tecnologia.
g3 : Cambio continuo, crecimiento
> 2 Aprendizaje continuo, desa- R :
Expectativas Recompensas por trabajo. fi il : de carrera rapido, experien-
ios, equilibrio vida-trabajo. A )
cias personalizadas.
Comportamientos Desafio a la autoridad y leal- | Lealtad a los jefes, centro en IReea?fa edt?:i;ac;?n";g gteergt;la,
tad al equipo. los resultados. it e el e
. : ; Encontrar trabajo y crear una
Meta Dejar huella, tener efecto. Mantener la independencia. vida que tenga significado.

Fuente: Kovary, G. (2008). How to Get, Keep, and Grow All Four Generations. 6oth Annual SHRM Conference, Chicago, IL.

Baby Boomers

Nacidos entre 1945 y 1964, representan la generacion que viene tras la Segunda
Guerra Mundial. Se caracterizan por estar orientados a su desarrollo profesional y por

su tendencia optimista.

Formas de motivacion:

39



e Impulsar incentivos que les brinden estatus, como los viajes de trabajo con

comodidades o asistir a convenciones (eventos en general).
e Premiar el compromiso que tienen con el trabajo.
e Brindar reconocimiento publico y asistirlos para que lo consigan (coaching).
e Dar oportunidad de expresar sus opiniones y sugerencias.
e Estimular su participacidon como guia en proyectos (mentoring).

Generacion X

Las personas nacidas entre 1965 y 1976 se caracterizan por haber presenciado los
grandes cambios tecnoldgicos y empresariales. Cuentan con una vision global y son
flexibles. No les agrada la supervision directa. Desean tener acceso a tecnologia y

disfrutan de espacios abiertos en su sitio de trabajo.
Formas de motivacion:

e Si bien no buscan un estatus elevado en la organizacion, hay que brindarles

reconocimiento, pues pueden resentirse frente a la mayor visibilidad de otros.
e Brindar retroalimentacion positiva de forma constante.
e Estimular su capacidad y reto con el manejo y administracion de proyectos.
e Reconocer el balance vida-trabajo

Generacion Y o Milenarios

Su nacimiento se encuentra entre 1977 y 2000. Se diferencian por el alto impacto que
tiene en ellos la tecnologia. Nunca han concebido la vida sin las computadoras y son
los protagonistas de las nuevas tendencias organizacionales, por ser la nueva fuerza
laboral. Entre sus caracteristicas se encuentran que valoran la diversidad, son

seguros, optimistas y les gusta cooperar.
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Formas de motivacion:

e Brindar espacios o0 programas académicos donde puedan aumentar sus

conocimientos.

e Establecer con ellos metas de desarrollo, tanto las personales como las que le

puede brindar la organizacion.
e Mostrar estructuras organizacionales mas horizontales.
e Establecer acompafamiento y guia para el desarrollo de sus proyectos.

Estas diferencias generacionales es un elemento que los lideres de GNP y Recursos
Humanos debera considerar al momento de crear e implementar planes y acciones
institucionales. Resultaria absurdo el querer pasar por alto que las generaciones son
completamente distintas, con inquietudes y necesidades posiblemente opuestas.

“Si siempre haces lo que siempre has hecho, siempre obtendras lo que siempre has
obtenido” (MIKE FERRY, Presidente de THE MIKE FERRY ORGANIZATION.)

El siguiente paso es proponer algunas acciones que nos ayuden a reforzar el liderazgo
en GNP y con ello los resultados globales de la Encuesta de Desempefio
Organizacional, para lo cual es necesarios considerar aquellos factores que he citado

como son: estilos de liderazgo / liderazgo situacional, brechas generacionales.
PLAN DE ACCION:

1. Implementar el “Programa de Estilos de Liderazgo” para crear conciencia
sobre los estilos de liderazgo y proporcionar herramientas que les permitan

tener un balance entre los diferentes estilos.
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Fortalecer los estilos de liderazgo a fin de modelar los comportamientos mas

productivos en dia a dia
Alcance: Funcionarios, Gerentes y Jefes de Departamento.
2. Decalogo de précticas de Liderazgo.

- Definir los 10 principios basicos que todos los colaboradores en GNP

debemos seguir y actuar en nuestro dia a dia.

- A través de una robusta campafia de comunicacion dar a conocer nuestro

Decélogo de Liderazgo
- Permear esta practica desde el programa de induccion
Alcance: Toda la organizacion

3. Alinear practicas y reforzar los comportamientos de Liderazgo, a través del

Programa de Coaching (Coaching de Alto Impacto).

Fortalecer las practicas a nivel individual y grupal de coaching y alineacion

de las prioridades de las mismas a las necesidades particulares de las areas.

Fortalecer las capacidades de los equipos para alcanzar los objetivos

estratégicos de la empresa

Ayudar a los lideres a identificar los obstaculos que les impiden alcanzar el

nivel de desarrollo esperado por la organizacion.

Acompafar a los lideres a descubrir y desarrollar habilidades de liderazgo

alineadas al Estandar de Liderazgo.

Reforzar los conceptos del Programa de Transformacion, para que los valores
se traduzcan en comportamientos especificos que permitan vivir la cultura de
GNP.
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Alcance: Funcionarios, Gerentes y un grupo acotado de Jefes de
Departamento.

4. Asegurar que todas las areas de la empresa conozcan sus resultados de la

encuesta de desempefio organizacional 2014.

Direcciones con resultados criticos deberan implementar de manera inmediata

un plan de mejora en coordinacion con Recursos Humanos
- Areas con resultado menor a 69%

- Areas con resultado menor al 77% y con caidas drasticas (5 0 mas puntos
vs 2013).

- Los resultados de la encuesta de desempefio organizacional formaran

parte de los insumos de la Revision de Talento,:

- Para Directores de Primer Nivel (N-1) y Directores de Segundo Nivel (N-2)
deberan incluir el indicador de mejora en los resultados de la encuesta en
su contrato de desempefio, el cual seré evaluado en el proceso de Revision

de Talento del siguiente afio.

5. Fortalecer las capacidaes del nivel Gerencial por lor que es urgente imlementar

el Programa de Habilidades Gerenciales.

Alcance: 700 gerentes a nivel nacional.
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6. El tema de evaluaciones de desempefio, es un eje fundamental que impacta
en la Motivacion del equipo, es necesario que en Recursos Himanos se

revisemos y se consideren las recomendaciones de las distintas areas:

- Revisar que los contratos de desempefio sean claros, objetivos y tengan

metas alcanzables.

- Dar seguimiento al cumplimiento del contrato de desempefio asi como a las

fichas de retroalimentacion.

El objetivo del plan de accion propuesto es el de contribuir a mejorar el resultado global
de la Encuesta de Desempefio Organizacional 2015. Por lo que resulta indispensable
asegurar su implementacién en tiempo y forma, asi como dar un seguimiento puntual

a cada una de ellas.

Con estos puntos podremos contribuir a conservar y mejorar la salud organizacional
gue ha prevalecido en GNP a lo largo de los ultimos afios, sin embargo es necesario
tomar en cuenta que la organizacion nos quiere decir algo, lo cual se ve reflejado en
los resultados de la encuesta, la cual ha mantenido una tendencia a la baja en los

ultimos arios.
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CONCLUSIONES

De manera general, se puede decir que GNP es una empresa que tienen buenas
practicas en lo que a dindmica laboral / bienestar de vida ser refiere. La mayoria de
sus valores, la misidn y la vision estan muy alienadas con esas préacticas, lo que
muestra mucha congruencia por su parte ya que el giro de la empresa es el propio

bienestar de las personas.

Se aplicé por octavo afio consecutivo la Encuesta de Desempefio Organizacional, en
la cual participd el 88% de la poblacion, se obtuvo un nivel de satisfaccién del 77%;
gue compara un punto por debajo del 2013. Los resultados siguen estando en el cuartil
superior, en el benchmark con las instituciones de seguros a nivel mundial que aplican

esta encuesta..

En materia de liderazgo el indice presenté una baja con resultado de 68% ubicandolos
en un rango de efectividad comun, el cual comienza a ser preocupantes. Se percibe
gue los supervisores de area en los diferentes niveles, no comparten las decisiones y
estrategias con sus equipos y no toman las mejores decisiones, lo que propicia poco

involucramiento de sus colaboradores.

El componente de Liderazgo nos muestra los diferentes estilos para inspirar las

acciones de los empleados e impulsar un mejor desempefio.
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Liderazgo es el centro del diamante de los nueve componentes de la Encuesta de
Desempefio Organizacional, ya que se encuentra presente en las tres dimensiones de

Alineacion, Renovacion y Ejecucion

El componente de motivacion (indice 71% un puntos menos vs el afio anterior) que en
los niveles de jefes de departamento y operativos es donde presenta un decremento
tiene un impacto directo por las implicaciones mencionadas en el componente de

liderazgo.

No dejemos a un lado el revisar el Proceso de Revision de Talento, si bien GNP es de
las pocas empresas en México que cuenta con una metodologia robusta en materia
de diferenciacidén de talento, no continuemos con la ceguera de que las cosas tal y
como funcionan bien, no culpemos a los resultados econdémicos del pais, mundiales
que si bien impactan en los resultados de negocio y con ello en la distribucion de la
curva. No hagamos lo que siempre hemos hecho, hagamos uso de la creatividad y

mejoremos los procesos.

Uno de los enfoques de la Vision 2019 la orientacion a las personas y la importancia
gue estas tienen en el logro de resultados, por o que implementemos acciones de
cambio que nos impulsen a tener y consolidar mejores resultados. Y demostrar con

nuestras actitudes y acciones que “Vivir es Increible” (Alejandro, Bailleres)
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