El Mejor Lugar Para Todos

< (HARLA
DE COMPROMISO

Paquete de herramientas para gerentes sobre
el compromiso de los empleados

iHa llegado el momento de escribir el proximo capitulo de la historia
de compromiso de su equipo!

Incluye como interpretar resultados de encuestas, recursos y herramientas para
ayudarlo a hablar con su equipo y desarrollar planes de accidon que se centren en
incrementar el compromiso.
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CONTENIDO

. Qué es el compromiso de los empleados?

Define el compromiso de los empleados, cémo se mide y por qué es importante.

Comprender sus resultados

Proporciona informacién sobre cémo medir el compromiso e interpretar los

resultados de su equipo en la Encuesta de compromiso de los empleados 2018.

Guia de planificacion de acciones

Describe los pasos que se recomiendan para compartir resultados con su equipo,

facilitar el didlogo sobre el compromiso y crear planes de accién para el compromiso.

Mapa de aprendizaje interno

Identifica oportunidades de aprendizaje interno en cada campus que lo ayudard a

desarrollar y concentrarse en el compromiso con su equipo.

Q12 Recursos

Recursos de Gallup Q12™ que contienen un desglose de cada uno de los elementos
del compromiso, incluidas las mejores practicas y preguntas de descubrimiento

recomendadas para cada elemento.
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Para comprender el compromiso, preguntese: ;Por qué elegi este trabajo?

Quizas el salario, los beneficios y la seguridad tuvieron algo que ver, pero probablemente no fueron lo Unico que lo
convencié a aceptar la oferta de trabajo. Es probable que haya sentido una conexién con el gerente de contratacion, la
misién de la organizacién, el trabajo en si, o tal vez simplemente tuvo una "sensacion de euforia" que le indicaba que
este era el trabajo perfecto para usted.

LAS HISTORIAS
CONECTAN A LAS
PERSONAS

El compromiso de los empleados se trata de las conexiones que tenemos con
nuestro trabajo y lugar de trabajo y las relaciones que construimos con nuestros
compaferos de trabajo. Como seres humanos, las relaciones y conexiones son
importantes para nuestro bienestar y nuestro compromiso con lo que
"hacemos".

De acuerdo con Gallup, un lider en el compromiso de los empleados,

"una fuerza laboral altamente comprometida significa la diferencia entre una organizacion
que supera a sus competidores y una que no logra crecer".

¢Por qué deheria interesarie el compromiso?

Si el enfoque del compromiso en las conexiones y las relaciones le hace pensar
que este no es un tema para usted, considere lo siguiente...

El compromiso afecta a todas las personas dentro de su organizacion.

Cada persona dentro de la organizacidn incide en sus iniciativas estratégicas.

Esto a su vez incide en la capacidad de la organizacién para cumplir con su mision y vision.




La definicion de compromiso de los empleados

Para comenzar a entender el compromiso, debemos definirlo. Hay muchas organizaciones que miden el compromiso
de los empleados, y por lo tanto existen multiples definiciones de compromiso. Sin embargo, todos comparten ideas

similares sobre el tema de “¢Qué es el compromiso?”.

Para nuestro propdsito, definiremos el compromiso como:

"La medida en que los empleados se comprometen con algo o con alguien de su organizacion”.
Ese compromiso determina qué tan arduamente trabajan y cudnto tiempo permanecen en el puesto. Los
empleados comprometidos conducen a mayores niveles de desempefio y mayores niveles de retencion.

Gallup define a los empleados comprometidos como aquellos que estan involucrados,

entusiasmados y comprometidos con su trabajo y lugar de trabajo.

Satisfaccion lahoral vs. compromiso

Para comprender el compromiso, es Util comprender la diferencia entre la satisfaccion laboral y el compromiso.

Empleados satisfechos Empleados comprometidos

Una "calle de un solo sentido"- Una "calle de doble sentido"- ¢qué podemos lograr la
¢Qué puede hacer la organizacién por mi? organizacion y yo si colaboramos?
Puede o no ser productivo Trabajar apasionadamente

Dedicar tiempo, pero no necesariamente . ) )
) ) Desempefiarse a niveles altos consistentemente
energia al trabajo

Tomar una actitud de "a ver qué pasa" hacia su trabajo Impulsar la innovacion, hacer avanzar a la organizacion
El compromiso racional con el trabajo, cumple con sus Compromiso emocional: valorar, disfrutar,
necesidades financieras, de desarrollo o profesionales y creer en el trabajo que hacen

Los empleados comprometidos tienen una conexién personal con el éxito de la organizacidn.

Entonces, écual es la diferencia? La respuesta esta en el desempeiio.

Los empleados comprometidos estan psicolégicamente dedicados a su trabajo, van mas alld de
las expectativas basicas del trabajo, y desean desempefiar un papel clave en el cumplimiento de la
misién de su organizacion.




Podemos analizar mas a fondo el compromiso y su impacto en el desempefio y la retencion
al observar el compromiso del empleado con la organizacién.

Los empleados se comprometen con una organizacion de dos maneras: racional y
emocionalmente.

¢Qué significa estar racional y emocionalmente comprometido?

Puede pensar en el compromiso racional como un compromiso con la mente, apelando a los
intereses propios del empleado en torno a su carrera, su compensacion y otros beneficios que
usted ofrezca.

El compromiso emocional se trata de involucrar al corazon, se trata de que el empleado crea
gue estd en el trabajo correcto, con la organizacidon correcta y por las razones correctas.

Compromiso racional Compromiso emocional
La mayoria de nosotros tenemos un El compromiso emocional es la
sentido de compromiso racional. Es la CORAZON medida en que los empleados
MENTE . . . .
(conviccion medida en que el trabajo tiene sentido (conviccion valoran, disfrutan y creen en su

emocional)

trabajo y tiene un mayor impacto en
el desempefio.

=cional) para nosotros. ¢Nos conviene en
términos financieros, de desarrollo y
profesionales?

H Impulsa la intencién de quedarse... Impulsa la intencidn de quedarse...

Los empleados con un alto compromiso racional Los empleados con alto compromiso emocional
tienen 40% menos probabilidades de abandonar la tienen 33% menos probabilidades de abandonar la
organizacion si el trabajo tiene sentido para ellos. organizacion si establecen una conexioén psicoldgica

con el trabajo o el lugar de trabajo.

Hl Impacto en el esfuerzo discrecional Mayor impacto en el esfuerzo discrecional

Los empleados con un alto compromiso racional Los empleados con un alto compromiso emocional
demuestran 13% mas esfuerzo discrecional. Esto no demuestran 44% mas esfuerzo discrecional. Este
impulsa el aumento en el desempefio y los resultados esfuerzo impulsa el aumento en el desempefio y los
que usted necesita. resultados que usted necesita.

Esto tiene sentido, écierto? Si pensamos que un trabajo tiene sentido para nosotros, probablemente nos
quedaremos, pero no estaremos extremadamente inspirados para darlo todo. Pero si estamos entusiasmados con el
trabajo, si lo disfrutamos, si nos interesa... ahi es donde vemos un impacto en el desempefio. Queremos quedarnos
y ademds es algo que nos apasiona, asi que queremos trabajar mas arduamente.

Ese es el poder del compromiso emocional.



Tres tinos de empleados

Para definir mejor el compromiso, podemos ver la diferenciacion de empleados de Gallup en tres niveles
distintos: comprometido, no comprometido y activamente descomprometido.

De acuerdo con Gallup, los “trab

ajadores comprometidos se distinguen de sus contrapartes no

comprometidos y descomprometidos debido al esfuerzo discrecional que aportan consistentemente a sus

roles. Estos empleados hacen un esfuerzo adicional, trabajan con pasion y sienten una profunda conexion

con su empresa. Son las personas que impulsardn la innovacion y hardn avanzar al negocio”. *

COMPROMETIDOS

ACTIVAMENTE
DESCOMPROMETIDOS

De acuerdo con el informe de Gallu

Estos empleados son leales y estan psicolégicamente comprometidos
con la organizacién. Son mas productivos y tienen mas probabilidades de

permanecer con su organizacion.

Estos empleados pueden estar satisfechos y ser productivos, pero no
estan psicoldgicamente conectados a su organizacion. Es mas probable

gue se ausenten del trabajo y abandonen la organizacion.

Estos empleados estan fisicamente presentes pero psicoldgicamente
ausentes. No estan contentos con su situaciéon de trabajo e insisten en

compartir este descontento con sus colegas.

p llamado Estado del lugar de trabajo estadounidense en 2017, de los

100 millones de empleados de tiempo completo de la fuerza laboral estadounidense, solo un tercio estan
comprometidos con su trabajo, de acuerdo a la definicion de Gallup.

33%

COMPROMETIDOS

16%

ACTIVAMENTE
DESCOMPROMETIDOS

NO COMPROMETIDOS

*Fuente: Gallup Business Journal: Cinco formas de mejorar el compromiso de los empleados ahora mismo

(http://www.gallup.com/businessjournal/166667/five-ways-improve-employee-engagement.aspx)
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Como supervisor, su trabajo principal es sacar el maximo provecho de su equipo, écierto? Desea
asegurarse de que se presenten a trabajar, se desempefien bien, se queden en la organizacion y
contribuyan a los objetivos de la misma. En resumen, quiere que su equipo se dedique y se comprometa

con su trabajo de una manera que signifique algo para ellos. Si ellos estdan comprometidos, su trabajo es
mas facil y tendra mads éxito como supervisor.

La investigacion muestra que entre mayor sea el porcentaje de empleados y equipos comprometidos que

tenga una organizacion, es mas probable que cumpla, y posiblemente supere, sus objetivos.
— Metanalisis Q12 de Gallup en 2012

Equipos con altos niveles de experiencia de compromiso:

menos ausentismo
(en promedio)

21 % mayor productividad

10% aumento en las calificaciones de servicio al cliente

menos incidentes de seguridad

menos rotacion de personal

*Fuente: Metandlisis Q12 de Gallup en 2012

Por lo tanto, si crefa que el compromiso era un tema delicado que realmente no tiene que ver con el
desempefio o los resultados, estas estadisticas deberian despertarlo un poco. El compromiso impulsa el
desempefio, mejora la retencion, reduce el ausentismo y aumenta las calificaciones de servicio al cliente.

El compromiso es importante para los miembros de su equipo

El compromiso también tiene un impacto muy personal en cada miembro del equipo en lo referente al bienestar del
empleado. De hecho, segun Gallup, los niveles de compromiso en el lugar de trabajo tienen un efecto mayor que
otras politicas organizacionales, como las horas trabajadas, el horario flexible y el tiempo de vacaciones.

El compromiso de un empleado afecta:

* Niveles reportados de estrés en el trabajo

*  Llevar el estrés a familiares y amigos

* Niveles de ansiedad y depresion

ilncluso los niveles de colesterol!
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Para mejorar el compromiso, primero se debe medir. Esto le proporciona un marco para actuar. Elegimos
medir el compromiso con la Encuesta de compromiso de los empleados Q12™ de Gallup.

Los 12 elementos de compromiso le ofrecen un punto de enfoque en 12 elementos del lugar de trabajo
gue pueden dar lugar a acciones, con vinculos comprobados a los resultados de desempefio. Los
supervisores pueden crear altos niveles de compromiso a lo largo del tiempo centrdndose continuamente
en estas 12 necesidades del lugar de trabajo..

La investigacion de Gallup muestra que el orden de los reactivos de la encuesta Q12 es importante. Cada uno

de los 12 reactivos representa las cuatro etapas de una jerarquia que atraviesa un empleado en la trayectoria
hacia el compromiso total. Estas cuatro etapas ayudan a los supervisores a evaluar el desempefio del equipoy a
concentrar sus esfuerzos en las dreas mas relevantes al lugar de la trayectoria en donde se encuentra su equipo
para llegar al compromiso total.

Q12. El afio pasado tuve oportunidades en mi La dimension mas
. trabajo para aprender y crecer. avanzada, donde los
¢COMO PUEDO miembros del equipo
Crecimiento CRECER? Q11. En los ultimos seis meses, alguien en mi quieren hacer mejoras,

trabajo ha conversado conmigo acerca de mi aprender, crecer, innovar y
progreso. aplicar sus nuevas ideas.

Q10. Tengo un mejor amigo en el trabajo.

Q09. Mis compafieros y colegas estan
comprometidos a realizar un trabajo de calidad.

Esta tercera dimension
es donde los miembros
del equipo evaltian su
conexion con el equipo
y la organizacion.

o0
: lll ;SIENTO QUE
Trabajo en equipo IFF LTI 2o o p 2| QO8. La mision o el propésito de mi empresa me
hace sentir que mi trabajo es importante.

QO07. En mi trabajo, siento que mis opiniones son
importantes.

QO06. Hay alguien en mi trabajo que promueve mi
desarrollo.

El segundo nivel continta
construyendo una base
para el compromiso, donde
los miembros del equipo
consideran la manera en
que los demas perciben
y valoran sus esfuerzos.

QO5. Mi supervisor, o alguien en el trabajo, parece

° preocuparse por mi al nivel personal.

- s E 2
Individual ¢QUE DoY? QO4. En los Ultimos siete dias, se me ha

reconocido o felicitado por haber hecho un buen
trabajo.

QO03. En mi trabajo, tengo la oportunidad de hacer
lo que mejor hago todos los dias.

i , Estos dos reactivos son la

ﬁ Qo2. Cuento con los materlgles Y equipos que base para desarrollar el
el ; QUE RECIBO? necesito para hacer bien mi trabajo. compromiso

y se deben cumplir

QO1. Sé lo que se espera de mi en mi trabajo. -
primero.




Aunque el compromiso se debe medir para actuar en consecuencia, éste no es solo una encuesta. Los
altos niveles de compromiso suceden al centrarse continuamente en las necesidades de su equipo. Esas
necesidades cambiaran con el tiempo, por lo que el compromiso debe seguir siendo el centro de atencioén.

Tenga en cuenta la conexion emocional del miembro de su equipo con su trabajo y lugar de trabajo, y la
manera en que esa conexion se traduce en desempefio laboral.

- - - - -
| :

En toda la organizacién ya existen historias. Ademas, cada miembro del equipo tiene su propia
historia de compromiso. Las historias nos ayudan a conectarnos entre nosotros y son una herramienta
poderosa que puede usar para mostrar a su equipo el impacto que estan teniendo en nuestra mision,
vision y valores.

Al contar historias, usted esta conectando a personas de toda la organizacion a través de una narrativa
mas amplia.

Hay varias historias que lo ayudaran a aumentar los niveles de compromiso
de los empleados:

1 La historia de la organizacion. Esta historia ayuda a conectar a los miembros del equipo con la
mision y el propdsito de la organizacion: hacia dénde vamos y como planeamos llegar.

2 Historia de impacto de un miembro del equipo. Comparta estas historias con frecuencia para
reconocer el impacto que el miembro del equipo ha tenido en el equipo, el departamento y los
objetivos de la organizacion.

3 Historia del impacto del cliente. La forma en que los miembros de su equipo han ayudado a
las personas a las que sirven a alcanzar el éxito es una forma poderosa de reconocer logros y
resultados.

4 Su historia. Compartir sus propias historias personales de éxito y los desafios que enfrenta es una
forma poderosa de conectarse con su equipo.

5 Historia de fortaleza. Cada miembro del equipo tiene diferentes fortalezas. Pedir a los miembros
del equipo que compartan como usan sus fortalezas es una excelente manera de reconocery
fomentar el crecimiento en un area que ya les da energia.
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Comprender los resultados de su encuesta de compromiso de los empleados

Nuestra historia de compromiso

El compromiso comienza con la historia de cada
miembro del equipo.

LAS HISTORIAS
CONECTAN
A LAS PERSONAS

Cada historia es parte de una narrativa mas
amplia para nuestros equipos, departamentos e
instituciones.

iLo que importa es lo que hacemos con nuestra

\ historia!l

“Medir el compromiso es una cosa; entender y usar los resultados es otra”.

- Gallup

Utilizamos nuestra Encuesta de compromiso 2017 para capturar una instantanea en el tiempo del
‘ compromiso en todo nuestro sistema. Los resultados de la encuesta proporcionan informacion
valiosa y pistas sobre la historia de compromiso de cada equipo.

Esta guia esta disefiada para ayudarle a interpretar los resultados de su equipo y comenzar a entender |a historia
de compromiso del mismo. Recuerde, la encuesta es el primer paso en el proceso. La mejor y mas rapida

forma de completar la historia de su equipo es comentando los resultados juntos. Esto le ayudard a comenzar a
elaborar un plan para desarrollar el mejor lugar de trabajo, mas productivo y satisfactorio para todos.

El compromiso no es un evento de una sola vez. Es lo que sucede después de la encuesta:

cuando se convierten los datos en acciones.

BGSIIIIIEII de IllaIIIIIGa(:IOII de dCCIONeS (-cGuiade planificacién de acciones para el compromiso

(pagina 16 de esta guia) le ayudara paso a paso a convertir los resultados de la encuesta en accién con su equipo. Se
ofrece una descripcion general de los pasos que debera seguir para generar compromiso todos los dias.

1 ANALIZAR Lea detenidamente los resultados de su i VISIBILIDAD Y ENFOQUE Haga que centrarse en
encuesta. Su objetivo es interpretar los resultados el compromiso forme parte de la rutina diaria del
y obtener una vision preliminar de la historia de su €quIpo para fomentar un ento_rno de trabajo que
equipo. cree una historia de compromiso en la que todos

, ] tengan importancia.
2 COMPARTIR Y APRENDER Relnase con su equipo

para una Charla de compromiso. Comparta los
resultados de la encuesta, comente y aprenda cémo 9 ENFATIZAR Haga un seguimiento regular de los
su equipo ve el compromiso. objetivos del equipo y enfatice el éxito.

3 COLABORAR Junto con el equipo, establezca
objetivos y desarrolle planes de accion
organizacionales y de equipo para mejorar el
compromiso.
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Gallup mide el compromiso a través de 12 elementos de compromiso.

Estos elementos se conocen como Q12 y fueron las primeras 12 preguntas formuladas en nuestra Encuesta

de compromiso. Los elementos Q12 proporcionan un marco para saber cdmo podemaos crear compromiso.

Cada una de estos 12 reactivos mide areas en las que un supervisor o gerente puede tener un impacto

directo. Los resultados de la encuesta pueden ayudarlo a identificar las acciones necesarias para influir en el

compromiso y mejorar el desempefio de su equipo.

Q12. En este ultimo afio, he tenido oportunidades en mi trabajo para aprendery crecer.

. En los Ultimos seis meses, alguien en mi trabajo ha conversado conmigo acerca de mi progreso.

Crecimiento

Q10. Tengo un mejor amigo en el trabajo.
Q09. Mis compafieros y colegas estdn comprometidos a realizar un trabajo de calidad.
QO08. La mision o el propdsito de mi empresa me hace sentir que mi trabajo es importante.

QO07. En mi trabajo, siento que mis opiniones son importantes.

Trabajo en equipo

QO06. Hay alguien en mi trabajo que promueve mi desarrollo.
QO05. Mi supervisor, o alguien en el trabajo, parece preocuparse por mi como persona.
QO04. En los ultimos siete dias, se me ha reconocido o felicitado por haber hecho un buen trabajo.

. En mi trabajo, tengo la oportunidad de hacer lo que mejor hago todos los dias.

Individual Base 2: aQué doy?

Enfoque del gerente: Preocuparse por cada miembro del equipo a nivel personal y apreciar sus
contribuciones. Concentrarse en como hacer que cada persona sienta que esta en un rol que aprovecha
sus talentos (fortalezas).

Q02. Cuento con los materiales y equipos que necesito para hacer bien mi trabajo.

QO01. Sé lo que se espera de mi en mi trabajo.

Necesidades basicas Base 1: aQué recibo?

Enfoque del gerente: Ayudar a los miembros de su equipo a comprender lo que se espera de

ellos y brindarles apoyo.

Mientras revisa los resultados de su encuesta, tenga en cuenta la Jerarquia del compromiso.

La jerarquia identifica el recorrido psicoldgico continuo del empleado a través de los niveles de compromiso.

Los primeros seis reactivos en la base de la jerarquia son la clave para construir un lugar de trabajo
comprometido. Representan las necesidades basicas y las necesidades individuales del empleado. Sisu equipo
no esta “altamente involucrado” en estos seis reactivos, serd mucho mas dificil cumplir con las acciones de
compromiso en la parte superior de la jerarquia.
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La décimo tercera y Ultima pregunta de nuestra encuesta de compromiso de los empleados esta disefiada para
ayudar a obtener informacion sobre el compromiso de los empleados midiendo la lealtad de los mismos.

Como parte de la encuesta de Gallup, hicimos la siguiente pregunta:

En una escala de 0 a 10, équé tan probable es que recomiende a UNT
( Denton/HSC/Dallas/System) a un amigo o colega como un gran lugar

para trabajar?

Definicidon de puntuacion neta de promotores

La puntuacién neta de promotores es una herramienta de retroalimentacién de clientes y
empleados. Se pide a los participantes que respondan una sola pregunta en una escala de 11
puntos (0 a 10), donde "0" es "poco probable” y "10" es “extremadamente probable".

El indice oscila entre-100 y 100. Una calificacion NPS superior a "0" es buena. Una puntuacién de
"50" 0 mas es excelente. Una puntuacion de "70" o mas es de clase mundial. :

Segun la puntuacion, los participantes se dividen en tres (3) categorias:

Detractores™

Son aquellos que dan una puntuacién de 0 a 6. No estan particularmente emocionados con todos los componentes
UNT System y es probable que hagan comentarios negativos. i
Pasivos*

Son aquellos que dan una puntuacién de 7 u 8. Estan algo satisfechos pero no entusiastas hasta el punto de
promover la organizacion.

Promotores*

Son aquellos que dan una puntuacién de 9 o 10. Son los participantes entusiastas que recomendarian todos los
componentes de UNT System a un colega o amigo como un excelente lugar para trabajar.

¢Como hablo de esto con mi equipo?

Sugerimos que comparta la Puntuacion neta de promotores cuando se retina con su equipo para analizar los
resultados de la encuesta. Durante la reunion con sus equipos de trabajo, puede formular la siguiente pregunta:

¢Cual es la razédn mas importante para la puntuacion que asignaron?




Los resultados de la encuesta Q12 proporcionan una instantanea de la historia de compromiso de su equipo
correspondiente a ese momento. Al revisar sus resultados, recuerde que los nimeros por si solos no cambian a
una organizacién. La mejor manera de entender los nimeros y saber qué esta pasando dentro de su equipo es
hablar con los miembros del mismo.

DATOS DE 2019

TOTAL RESPONDENTS Q12 MEAN 9 ENGAGEMENT INDEX o

3.86
4.03 @

MEAN PERCENTILE RANK

Database: Function - Teacher (Post
Secondary/Faculty)

Engaged 37%

1 Encuestados: Mayor cantidad de empleados que respondieron cualquier pregunta dada.
Dependiendo de la participacion en la encuesta, la cantidad de encuestados que se indica en su
informe podria diferir de la cantidad total de empleados de su equipo.

2 Media general: Mide el compromiso general del nivel de grupo de trabajo indicado. La media
general es un promedio de los promedios recibidos para los reactivos individuales de Q12 y usa la
misma escala de 5 puntos que los reactivos individuales de Q12.

3 Percentil-Punto de referencia de servicios educativos: Este percentil muestra como el
resultado promedio general es un promedio de los promedios recibidos para los elementos Q12
individuales y utiliza la misma escala de 5 puntos que los elementos Q12 individuales. Q12 Mean
y Grand Mean son sinénimos.

4 Engagement Index (El): El indice de Engagement (El) es un indicador de nivel macro de la salud
de una organizacion que permite a los lideres realizar un seguimiento de los niveles de
compromiso de los empleados. Este andlisis identifica el porcentaje de participantes que estan
comprometidos, no comprometidos y desconectados activamente en funcién de sus respuestas
a los items de la encuesta de Q12.
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Gallup Q' Items
O 0 O
Questions. Total N Current Mean 2018 Mean o [ T
. 54 339 i ey oo TOTAL RESPONDENTS CURRENT MEAN FREQUENCY DISTRIBUTION @
QO1: Know What's Expected 54 . 391 4.20 1 e m— 161 54 6 20
Q02: Materials and Equipment 54 3.74 3.7 - — 42 b 20%
Q03: Opportunity to do Best 53 3.70 393 e 35 LAST MEAN: 7.41
Qo4: Recognition 53 - 391 3.85 e a— 8o 13% 13%
QOS: Cares About Me 54 4.04 446 anzeseassy = CURRENT NPS SCORE 0 11%11% o -
06: Development 54 378 384 P, - 1 2 6%
QO7: Opinions Count 54 3.69 3.84 s 56 Ii 2% 2%
Q08: Mission/Purpose 54 4.1 4.23 = 65 2018 NPS Score o
Q09: Commitied to Qualty 53 447 4.29 VI 59 012 3 456 7 8 910
Q10: Best Friend 52 362 3.88 e emmmm 73 1 2
Qt1: Progress 53 3.91 4.00 — 71
Q12: Learn and Grow 54 381 411 .‘72“ 3‘3‘2 43

Puntuaciones medias: La puntuacion media es un promedio de las puntuaciones recibidas en el
reactivo individual de Q12. Muestra la puntuacion promedio del reactivo usando la escala de la
encuesta de 5 puntos, donde 5.00 es la puntuacién mas alta y 1.00 la mas baja. Se muestran las
puntuaciones medias para el periodo actual y el Ultimo periodo de la encuesta.

6 Tamaiio: El mayor nimero de empleados que respondieron al reactivo Q12 indicado. Tenga en
cuenta que la cantidad de encuestados para cada pregunta puede no coincidir con la cantidad
total de empleados en su equipo. Recuerde, no se requiere que los empleados respondan todos
los reactivos de la encuesta para que sus respuestas cuenten.

1 Clasificacion de percentil de Gallup: Esta columna muestra cémo se compara su puntuacion
media actual para el reactivo individual de Q12 con la base de datos de Gallup de todas las
organizaciones que han administrado la encuesta Q12.

Estos valores de referencia son Utiles para medir el compromiso en relacién con otras
organizaciones. Por ejemplo, si su puntuacion percentil es 47, su puntuacién es mas alta que el
47% de todas las demds puntuaciones y mas baja que el 53% de todas las demds puntuaciones
en la base de datos. Las clasificaciones de percentiles de 75 y superiores se consideran de clase
mundial en comparacién con la base de datos de Gallup.

8 Distribucidn de frecuencia: Esta columna desglosa el nimero de respuestas por porcentaje en la
escala de 5 puntos de la escala, donde 5.00 es la puntuacién mas alta y 1.00 la mas baja.

Puntuacion neta de promotores (NPS): La puntuacion neta de empleados promotores mide

9 la probabilidad de que los miembros del equipo recomienden su organizacion a otros como un
excelente lugar para trabajar. Una puntuacion de "0" se considera buena. Una puntuacién de
"50" 0 mas se considera excelente. Una puntuacion de "70" o mas es de clase mundial. Si bien la
puntuacion NPS no es una puntuacion de compromiso, esta disefiada para ayudar a obtener una
idea del compromiso de los empleados midiendo la lealtad de los mismos.

Distribucién de frecuencia por NPS: Para calcular su puntaje NPS, debe restar el porcentaje de

10 Promotor del porcentaje de Detractor. Los empleados que responden con un 9 o 10 son
conocidos como Promotores. Los empleados que responden con un 7 u 8 son conocidos como
pasivos. Los empleados que responden con un 0-6 son conocidos como Detractors.
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Recibird el informe general de la organizaciéon para su institucion. Sin embargo, los informes
distribuidos por debajo del nivel organizacional variaran seguin el tamafio de su equipo y el
numero de encuestados en su grupo de trabajo.

Para proteger la integridad del proceso de la encuesta y la confidencialidad de los
participantes, se generardn informes para los departamentos y equipos que tuvieron 4 o
mas encuestados. Aquellos con menos de 4 encuestados (o equipos con menos de diez
miembros) necesitaran usar los resultados del préximo nivel mas relevante.

Gallup se adhiere a reglas de conducta especificas, que incluyen reglas de confidencialidad estrictas en la
administracion e informes de la encuesta. Las respuestas de los empleados a la encuesta se informan solo a nivel

general del grupo de trabajo y la organizacion, y no se desglosan a nivel individual.
Ningun informe contiene informacion sobre empleados individuales o informacién que permita a un gerente
determinar respuestas individuales.

P: ¢Qué ocurre si nuestro equipo o departamento no tiene suficientes respuestas a la encuesta
para recibir datos especificos para nuestro equipo?

R: A veces, los equipos son demasiado pequefios para recibir un informe de los resultados de su encuesta;
esto se hace para proteger la confidencialidad de los encuestados. En su lugar, recibira resultados agregados
del siguiente nivel mas relevante.

*  Sin embargo, su equipo no debe omitir la Charla de compromiso vy la planificacion de acciones

simplemente por no haber recibido resultados especificos de la encuesta para el grupo.

En lugar de ello, comience el proceso de planificacién de acciones preguntando a los miembros del equipo
si creen gque su equipo tendra resultados similares para cada reactivo y dénde radican las diferencias.

Luego, el equipo puede analizar lo que se debe hacer antes de que puedan darle al reactivo la calificacion
mas alta.

Debe tomar nota de los reactivos de Q12 que mas le interesa mejorar al grupo. Identifique una fortaleza y
un drea de oportunidad, luego trabaje con su equipo para establecer metas de mejora.

Debido a que a todos los miembros del equipo han tenido oportunidad de proporcionar soluciones, todos,
no solo el gerente, ahora son responsables de mejorar el compromiso en el equipo.

P: ¢Qué pasa si la composicidn del equipo ha cambiado desde que se realizo la encuesta?

R: Su equipo debe participar en la Charla de compromiso con la composicidon mas actual del equipo. Use
los resultados disponibles mas relevantes para analizar y desarrollar un plan de accién de compromiso.
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UNTISYSTEM

Human Resources

Escribir el siguiente capitulo de la historia de compromiso de su equipo

Convertir los datos en accion

Esta guia esta dirigida a gerentes y supervisores de todo

LAS HISTORIAS
CONECTAN
A LAS PERSONAS

\ de compromiso en acciones con su equipo.

el sistema UNT System. Describe un proceso paso a paso

para ayudarlo a convertir los resultados de su encuesta

“Si estds comprometido, sabes lo que se espera de ti en el trabajo, te sientes
conectado con las personas con las que trabajas y quieres estar alli”.

- Jim Harter, Ph.D., Cientifico en jefe de Gallup para la gestion y el bienestar en el lugar de trabajo

Hemos dado el primer paso para comprender nuestra Esta guia describe los pasos clave involucrados en
historia de compromiso midiendo el compromiso con la comprensién de los resultados de la encuesta,

la encuesta Gallup Q12™. Ahora puede comenzar la facilitaciéon de las discusiones de compromiso, la

a convertir esos datos en acciones y aumentar el creacién de un plan de accion de compromiso detallado
compromiso de su equipo. y el desarrollo de una cultura que genere compromiso.
La evaluacién Q12 de Gallup proporciona una Administrar con un enfoque en el compromiso lo
instantanea de un capitulo de la historia de compromiso ayudard a conectarse con las necesidades de su

de su equipo. Los datos de la encuesta crean una equipo y crear un entorno motivador que incida en el
imagen de lo que les importa a los miembros de su desempefio de su equipo.

equipo y proporcionan informacioén sobre lo que

. ) iEsperamos que use los pasos descritos aqui para
se necesita para desarrollar equipos que generen

. comenzar a escribir el siguiente capitulo de Ia historia
compromiso. _ .
de compromiso de su equipo!
Las encuestas de cada equipo arrojaran diferentes
historias, y cada equipo puede abordar la planificacién
de acciones de diferentes maneras. No hay un proceso
Unico para todos; los pasos individuales a seguir pueden

variar segun el equipo.

GALL[IP Gallup®y Q12® son marcas registradas de Gallup, Inc. Las demds marcas registradas son propiedad de sus respectivos duefios.
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Informacion general sobre la Charla de compromiso

La Charla de compromiso es un enfoque y una conversacion en torno al compromiso que se lleva a cabo de
manera constante y continua con el equipo.

1 ANALIZAR.

Lea detenidamente los resultados de su encuesta. Su objetivo es interpretar los resultados y
obtener una visién preliminar de la historia de su equipo.

O Revise los resultados de su encuesta.
[0 Prepare la agenda de su reunién para la Charla de compromiso.
O Seleccione una fecha, hora y lugar. Alrededor de una hora para la primera reunién.

O Prepare los materiales, incluyendo una copia de los resultados de la encuesta Q12™ para cada
miembro del equipo.

z COMPARTIR Y APRENDER

Relnase con su equipo para una Charla de compromiso. Comparta los resultados de la encuesta,
comente y aprenda como su equipo ve el compromiso.

O Explique por qué realizamos la encuesta.
[0 Revise los conceptos clave del compromiso de los empleados.
O Distribuya y explique los resultados de la encuesta Q12.

[0 Comente los resultados: "éQué significa cada reactivo de Q12 para nuestro equipo?"

3 COLABORAR.

Junto con el equipo, establezca objetivos y desarrolle planes de accién organizacionales y de
equipo para mejorar el compromiso.

Comente en cudles reactivos de Q12 debe concentrarse el equipo.
Identifique los objetivos de desempefio del equipo.
Haga una lluvia de ideas de acciones para mejorar el compromiso.

Complete los planes de acciones de compromiso para los objetivos de la organizacion y del equipo.

O0O0o0oao

Identifiqgue cudndo revisara el progreso.

4 VISIBILIDAD Y ENFOQUE.

Haga que centrarse en el compromiso forme parte de la rutina diaria del equipo para fomentar un
entorno de trabajo que cree una historia de compromiso en la que todos tengan importancia.

[0 Desarrolle lineamientos para que el equipo se mantenga enfocado en el compromiso.

[0 Publique los planes de accién y los objetivos del equipo en un lugar visible para todos los
miembros del equipo.

[0 Convierta el compromiso en una prioridad y un enfoque constante.
5 ENFATIZAR.

Haga un seguimiento regular de los objetivos del equipo y enfatice el éxito.
[0 Establezca un cronograma regular para el seguimiento de los Planes de accidn.

Evalle el progreso de los objetivos del equipo.

O
[0 Reconozca el éxito, tanto grande como pequefio.
O

Revise y recalibre segln sea necesario.



Antes de analizar los resultados de su encuesta y evaluar |a historia de compromiso de
su equipo, tdbmese un minuto para evaluar su propio compromiso.

SEGUN GALLUP

UN PORCENTAIJE

NOTABLEMENTE BAJO

de gerentes estan comprometidos.

¢POR QUE ES IMPORTANTE ESTO?

= Comprometidos Porque los gerentes tienen el mayor
= No comprometidos impacto en el compromiso de los
m Activamente descomprometidos empleados.

El compromiso comienza con usted. Los supervisores y gerentes locales
representan al menos 70% de los factores que afectan el compromiso de los

empleados y desempenian el papel mds importante para generar compromiso.

Fuente: Evaluacién de gerentes de Gallup: Informe técnico, Gallup, 2013

Como gerente, usted juega un papel fundamental en la generacion de un entorno de compromiso. Piénselo.
e Usted tiene el contacto mas frecuente y directo con los miembros de su equipo.
e Sus acciones y comportamiento crean una impresién de compromiso para su equipo.

e Usted es el enlace directo entre los miembros de su equipo y los objetivos de la organizacion.

Su historia de compromiso individual tiene un impacto directo en la historia de compromiso de su equipo.
Cuando usted estd comprometido, es mucho mas probable que los miembros de su equipo estén comprometidos.

¢ESTOY COMPROMETIDO?

¢Qué sensacion me produce ir a trabajar todos los dias? Los empleados que son supervisados

por gerentes altamente comprometidos
tienen un 59% mds de probabilidades

¢Me inspira mi supervisor directo/lider principal?

¢Me siento orgulloso de decirle a las personas donde trabajo?

¢Confio en mis compafieros/lideres y en la informacién que recibo? - de estar involucrados que aquellos
¢Sé como mi rol contribuye a los objetivos de la institucién? supervisados por gerentes activamente
éMe siento valorado por el trabajo que hago? descomprometidos.
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Ahora que tiene los resultados de su encuesta, esta listo para revisar y analizar los
datos. Su objetivo es buscar |a historia de compromiso detras de los nimeros.

A primera vista, los resultados de su encuesta pueden parecer una gran cantidad de informacidn o dificiles

de relacionar con el compromiso.

Le sugerimos que empiece buscando tres historias diferentes en su equipo.

¢Cuales son las fortalezas de mi equipo?

Concéntrese en las preguntas Q12 con puntuaciones altas.
Indican areas de fortaleza. Es facil olvidarse de enfocarse

en las fortalezas del equipo: aquello que ya esta bien. Se
recomienda tomar medidas para garantizar que estos
elementos sigan siendo fortalezas. Busque oportunidades de
reconocimiento en los resultados.

Piense en lo siguiente: ¢Qué hacen ustedy el
equipo para contribuir a estas fortalezas?

¢Cémo puede mejorarlas ain mas?

¢Cuales son las areas de desarrollo
de mi equipo?

Su instinto natural serd enfocarse en los reactivos de menor
puntuacion. Sin embargo, sus mejores oportunidades para
mejorar el compromiso existen en las preguntas que tienen
una puntuacion neutra, “3” o “4”, lo que significa que no se
logra de manera consistente.

Piense en lo siguiente: iDdénde podria mi
equipo experimentar el mayor aumento en el
compromiso?

¢Hay algun reactivo que afecte a los demads?

¢Qué mas necesito saber de mi equipo para
explorar mas estas areas?

¢Se cumplen las necesidades
fundamentales de mi equipo?

Tenga en cuenta que Q1- Q6 forman la base de un excelente
lugar para trabajar. Sin una base sdlida, serd un desafio
construir compromiso. Estas preguntas abordan las
necesidades basicas e individuales y deberan abordarse
primero.

Piense en lo siguiente: ¢Existe alguna necesidad
fundamental que no se esté cumpliendo?

¢Hay algo que pueda hacer para incidir en esto?

éHay algo que el equipo y yo podamos arreglar
gue podria mejorar significativamente el
ambiente de trabajo?

La guia Comprender los resultados de su encuesta de compromiso de los empleados le ayudara
a comprender la terminologia de la encuesta Q12. Esta guia esta disponible en el sitio web de

compromiso de UNT System.




A continuacion, es hora de explorar las historias que identificé durante el paso de
analisis y descubrir |a historia de compromiso completa de su equipo.

Una vez que esté preparado, programe una Charla de compromiso con su equipo. El objetivo de la
conversacién del equipo es distribuir y explicar los resultados de la encuesta y obtener mas informacion
sobre las historias detrds de los datos. Solo a través del didlogo obtendra una comprension completa de
los resultados de su equipo.

Este paso puede combinarse con el paso Colaborar en una misma reunion, o puede dividirse en varias
reuniones. Esto dependera de las necesidades y la disponibilidad de tiempo de su equipo.

Explique por qué realizamos la encuesta.

Revise los conceptos clave del compromiso de los empleados.

Distribuya y explique los resultados de la encuesta Q12.

Comente los resultados: "¢éQué significa cada reactivo de Q12 para nuestro equipo?"

Durante el paso Compartir y aprender, se recomienda que tenga en cuenta que los miembros del equipo pueden tener
diferentes perspectivas sobre cada una de las preguntas de Q12. Hable con su equipo para saber qué significa cada
reactivo para ellos.

A continuacién se muestra un ejemplo de cinco posibles perspectivas sobre la pregunta de Q2 sobre materiales y equipos.

Tengo acceso a EIS, correo
Mis equipos y electrénico y otra informacion
herramientas son que necesito.
Q2: Cuento con los confiables. (es decir, la /
materiales y equipos que Tengo los materialesy | computadora funciona)

necesito para hacer bien las hirr:amlentzzsgue Recibo retroalimentacién
mi trabajo. n:ecleé;)z.o’czzf;t; IZ s(;':, Tenemos el personal cuando es necles'ar io par. a

oficina. adecuado para poder tener e)‘ato en mi

manejar nuestra trabajo.

carga de trabajo.

Si su equipo esta batallando para compartir sus ideas sobre el compromiso, pidales que piensen

en esta simple pregunta: ¢Cudl es la pregunta mds importante de la encuesta? Deles tiempo para
comentar. Luego pidales sus respuestas. Es aceptable que solo algunas cuantas personas compartan sus
pensamientos.

Explique que no hay una respuesta incorrecta o correcta. Solo ellos pueden responder esto como un

equipo, porque la respuesta es que la pregunta mas importante para su equipo es la que ellos consideran
la mds importante para ellos.
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Su objetivo durante la conversacién del equipo es guiar a su equipo a través de tres areas clave de discusion:

Explique por qué realizamos la encuesta y el concepto de compromiso de los empleados.
*  iPor qué realizamos la encuesta? La encuesta nos ayuda a medir el compromiso de los empleados en nuestro
equipo y en toda la organizacién. Esta medicién nos ayuda a determinar lo que ya estamos haciendo bieny las

oportunidades para mejorar y construir un lugar de trabajo mejor y mas satisfactorio para todos.

El compromiso de los empleados es mas que solo estar satisfecho con su trabajo. Es una conexion emocional y
una dedicacién no solo hacia el trabajo que hace, sino también hacia el lugar de trabajo.

*  Gallup define a los empleados comprometidos como aquellos que estan involucrados, entusiasmados y
comprometidos con su trabajo y lugar de trabajo.

Gallup se refiere a las primeras doce preguntas de la encuesta como los 12 elementos del compromiso.
Estos elementos tienen un orden especifico. Este orden se conoce como la Jerarquia del compromiso de Gallup.

Los primeros seis reactivos son la base de la jerarquia y son la base para crear un entorno comprometido.

Repase cada uno de los reactivos de Q12 y formule preguntas para alentar las discusiones.
Use el Recurso de la encuesta Q12 al final de esta guia para guiar a su equipo a través de cada uno de los reactivos
de Q12. Hay espacio para registrar la puntuacion de su equipo, lo que le ayudara a facilitar una discusion sobre cada

reactivo.

Gallup sugiere usar las siguientes preguntas
para dirigir la conversacion del equipo:

O ¢Alguno de los resultados les sorprende?

O ¢Qué areas de compromiso son fortalezas de nuestro equipo?
¢Qué estamos haciendo que produce este resultado de fortaleza?

O ¢Qué dreas de compromiso son oportunidades de nuestro equipo?
¢Qué no estamos haciendo que produce esta oportunidad?

O ¢Como seria un “5” en estos elementos?

é¢Desea obtener mas informacién sobre cdmo liderar un didlogo sobre compromiso en un equipo?

Explore el articulo en linea que encontrara en el Gallup Business Journal: 5 preguntas para su equipo.

(http://www.gallup.com/businessjournal/162794/five-questions-ask-team.aspx)



http://news.gallup.com/businessjournal/162794/five-questions-ask-team.aspx

Este es el momento de hacer la transicion de la conversacion para centrarse en crear compromiso.
Esto incluira trabajar juntos para desarrollar planes de accién para mejorar el compromiso.

Use sus puntos de didlogo anteriores del paso Compartir y aprender para continuar hablando de las
areas de oportunidad y fortalezas para su equipo. Esta fase se puede combinar en la misma reunién que
Compartir y aprender, o puede decidir programar una segunda reunién para desarrollar planes de accién.

[0 Comente en cuales reactivos de Q12 debe concentrarse el equipo.
[ Identifique los objetivos de desempeiio del equipo.
[0 Haga una lluvia de ideas de acciones para mejorar el compromiso.

O Complete los planes de acciones de compromiso para los objetivos de la organizacién y del equipo.

[ Identifique cuando revisara el progreso.

El objetivo de este paso es desarrollar tres planes de accion para mejorar los resultados. Dos planes de accién se
enfocaran en las necesidades de compromiso de su equipo. Un tercer plan de accion debe enfocarse en como su
equipo puede ayudar a incidir en el objetivo general de compromiso de la organizacion. Cada campus identificard un
reactivo de los resultados generales de la encuesta en el cual concentrarse.

Necesitara un plan claro para facilitar este didlogo. Trabajard junto con el equipo para priorizar y concentrarse en las
areas de prioridad de compromiso identificadas y puede necesitar reunirse varias veces para finalizar los detalles de

su plan de accién.

1

Oportunidades de compromiso

Colabore para identificar cuales
reactivos de Q12 son una prioridad
para el equipo.

Pidale al equipo que priorice los
reactivos y seleccione los dos
principales en los que consideren que
pueden actuar y mejorar.

Concéntrese en una fortaleza y una
oportunidad, asi como en el objetivo
seleccionado de compromiso de la
organizacion.

2

Objetivos de desempeiio del equipo

Colabore para identificar los objetivos
de desempefio mas importantes del
equipo.

Priorice los objetivos e identifique de 2
a 3 objetivos para enfocarse.

Vincule las oportunidades de
compromiso con los objetivos de
desempefio del equipo para ayudar
a su equipo a ver el impacto del
compromiso en el desempefio.

Elementos de accion

Colabore para identificar de 2 a 3
acciones que el equipo puede tomar
para mejorar el compromiso e incidir en
el desempefio.

Determine la responsabilidad de cada
accion y establezca una forma de medir
el éxito, incluido un cronograma para
lograr los objetivos.

En esta seccidn, le sugerimos que se concentre tanto en el objetivo de desempeiio como en el compromiso de su equipo.

=

linea del Gallup Business Journal:

Para obtener mas informacion acerca de por qué Gallup dice que no tiene que elegir entre estos dos, explore el articulo en

¢ Deberian los gerentes centrarse en el desempeiio o en el compromiso?

(http://www.gallup.com/businessjournal/174197/managers-focus-performance-engagement.aspx)



http://news.gallup.com/businessjournal/174197/managers-focus-performance-engagement.aspx

Gallup sugiere las siguientes preguntas para dirigir una didlogo sobre compromiso y desempefio.

Seleccione un reactivo de compromiso Identifique un objetivo de desempeiio del

como enfoque y las acciones a tomar equipo

O ¢En cudl reactivo de compromiso O ¢Cudles son los tres a cuatro objetivos
deberiamos enfocarnos para ayudarnos a de desempefio mas importantes que
desarrollar compromiso? enfrentamos hoy?

O ¢Qué acciones debemos tomar para lograr O ¢Como priorizarian estos objetivos de

i iso? ~ L.
un efecto en este reactivo de compromisor desempeno de menos a méas importante

O ¢En qué tres o cuatro acciones inmediatas para nuestro equipo?
deberiamos enfocarnos primero? ¢ Quién
puede hacerse responsable de estas
acciones?

O ¢Encudl objetivo de desempefio deberiamos
enfocarnos como equipo?

La plantilla de Planificacién de acciones para el compromiso
al final de esta guia se puede usar para ayudarlo a dirigir
con éxito la sesion de planificaciéon de acciones. Use la
plantilla para registrar notas, observaciones e ideas sobre
las acciones a tomar.

TECNICA DE LLUVIA DE IDEAS CON NOTAS ADHESIVAS EN LA PARED

Como facilitador de la Charla de compromiso de su equipo, su objetivo sera lograr que el
equipo participe en el desarrollo del plan de accion. He aqui una idea para usar durante el
didlogo con su equipo.

Materiales: Lapices/boligrafos/marcadores, notas adhesivas grandes y pequefias o tarjetas pequefias y cinta.

A medida que se produce la lluvia de ideas, los miembros del equipo escriben sus
ideas en una nota adhesiva. Pidales que escriban una idea o pensamiento por nota S
adhesiva. Para algunos miembros del equipo esto puede ser una forma mas facil de &y
compartir sus ideas que decirlas en voz alta. ‘- =
= 4

. . . . . . , giient©
Por ejemplo: Después de seleccionar el reactivo de Q12 que su equipo considere que tiene RecO Respet©
mds oportunidades, solicite al equipo que haga una lluvia de ideas sobre las barreras para i
el compromiso para el reactivo de Q12 indicado. Escriba una barrera por nota adhesiva. s
Lleve todas las notas adhesivas a una pared designada y coldquelas ahi. Trabajen en

grupos pequefios, 0 como un equipo mads grande para categorizar las notas adhesivas.
Asigne un nombre a cada categoria. Vote por las categorias mds importantes y clasifiquelas. Esta es una
manera excelente de llegar a un consenso como grupo.
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Visibilidad y enfoque

Antes de finalizar la Charla de compromiso, establezca los lineamientos del equipo sobre |a
manera en que el equipo prefiere concientizar sobre el compromiso.

El desarrollo del nivel de compromiso de su equipo es un proceso que lleva tiempo. No debe comenzar
ni finalizar con su primera Charla de compromiso o Plan de accion. Manténgase enfocado en las
necesidades cambiantes de su equipo y de cada miembro individual del equipo.

iCentrarse en el compromiso todos los dias le ayudara a fomentar un ambiente de trabajo que cree una
historia de compromiso en la que todos tengan importancia!

[0 Desarrolle lineamientos para que el equipo se mantenga enfocado en el compromiso.

[ Publique el plan de acciéon y los objetivos del equipo en un lugar visible para todos los
miembros del equipo.

[0 Convierta el compromiso en una prioridad y un enfoque constante.

EI d II d i i i d I d’

Al comienzo de esta guia, hablamos del hecho de que, de todos los miembros de la organizacién, los gerentes tienen
el mayor impacto en el compromiso de su equipo. A muchos gerentes les preocupa que sea dificil enfocarse en el
compromiso con su ya pesada carga de trabajo. Sin embargo, el compromiso no tiene que tomar mucho tiempo.

En lugar de ello, piense en las interacciones que ya tiene con su equipo. Cada interaccidn es una oportunidad para
enfocarse en el compromiso del equipo.

éCuales son las 5 formas principales en que Piense en cdmo puede influir en el compromiso de su
interactua con su equipo cada dia/semana/mes? equipo en cada interaccion.

Por ejemplo, programar 5 minutos en cada reunién
del equipo para una conversacion sobre un elemento
de compromiso

Por ejemplo, reuniones semanales del equipo

Sl &N =

Explore el articulo en linea que encontrara en el Gallup Business Journal: Impulsar el compromiso centrandose en
las fortalezas (http://www.gallup.com/businessjournal/124214/driving-engagement-focusing-strengths.aspx)

; Aprenda sobre la importancia de enfocarse en las fortalezas de cada miembro del equipo.



http://news.gallup.com/businessjournal/124214/driving-engagement-focusing-strengths.aspx)

Gallup nos recuerda que el compromiso tiene un componente personal. El siguiente cuadro identifica
las "Necesidades de los empleados" para cada una de las preguntas de Q12. Esto le permite very
reflexionar sobre la naturaleza altamente personal del compromiso y la conexidon emocional con el
trabajo y el lugar de trabajo.

Entender la conexidon personal de cada miembro del equipo con el compromiso serd una herramienta
importante que podrd usar para mantenerse enfocado en el compromiso.

NECESIDADES DE LOS

REACTIVOS DE GALLUP Q12™ EMPLEADOS
Los 12 reactivos que miden el compromiso de los empleados Necesidad que cada mide cada reactivo
Q1: Sé lo que se espera de mi en mi trabajo.

Q2: Cuento con los materiales y equipos que necesito para hacer bien mi trabajo. Liberarme del estrés innecesario

Q3: En mi trabajo, tengo la oportunidad de hacer lo que mejor hago todos los dias.

Q4: En los ultimos siete dias, se me ha reconocido o felicitado por haber hecho un
buen trabajo.

Ayudarme a ver mi valor

Q5: Mi supervisor, o alguien en el trabajo, parece preocuparse por mi como persona. Preocuparse por mi

Q6: Hay alguien en mi trabajo que promueve mi desarrollo. Ayudarme a crecer

Q7: En mi trabajo, siento que mis opiniones son importantes.

Q8: La misién o el propdsito de mi empresa me hace sentir que mi trabajo es

. Ayudarme a ver mi importancia
importante.

Q9: Mis compafieros y colegas estan comprometidos a realizar un trabajo de calidad. Ayudarme a sentirme orgulloso

Ayudarme a desarrollar

10: Te j i | trabajo. .
Q engo un mejor amigo en el trabajo confianza mutua

Q11: En los Ultimos seis meses, alguien en mi trabajo ha conversado conmigo acerca Ayudarme a revisar mi
de mi progreso. contribucion

Q12: El afio pasado tuve oportunidades en mi trabajo para aprendery crecer.

Fuente: Articulo de Gallup Business Journal: Los empleados también son responsables de su compromiso
(http://www.gallup.com/businessjournal/183614/employees-responsible-engagement.aspx) Copyright © 1993-1998 Gallup, Inc. Todos los
derechos reservados. Gallup® y Q12® son marcas registradas de Gallup, Inc.

25



http://news.gallup.com/businessjournal/183614/employees-responsible-engagement.aspx

Al comenzar a escribir el siguiente capitulo de su historia de compromiso, no se olvide de
realizar un seguimiento regular de los objetivos del equipo y enfatizar el éxito.

Es importante recordar que el plan de accidon no equivale al compromiso. Es solo un esquema a seguir
mientras escribe la historia de compromiso de su equipo. Las interacciones y los pasos adelante después
de la encuesta vy la planificaciéon son lo que realmente Ileva a un compromiso mejorado.

[J Establezca un cronograma regular para el seguimiento de los Planes de accién.
[ Evalde el progreso de los objetivos del equipo.

[0 Reconozca el éxito, tanto grande como pequeiio.

[ Revise y recalibre segun sea necesario.

0 SOI0 Naga un pian y se oiviue ue ei.
- .
Hable con su equipo y evalile el progreso.
i S - - - -
. 8

O Dirija regularmente un didlogo de 5 a 10 minutos sobre dos temas:

* ¢lLlevamos a cabo las acciones que dijimos que hariamos? . .

@
k.

* llevarlas a cabo marco una diferencia?

N

[0 ¢Es necesario hacer ajustes al plan de accidon?

O Siel plan no esta funcionando, ajustelo o hable de las alternativas.

iSiga escribiendo su historia de compromiso!

JQUE
SIGUE?

Una vez que el equipo decida que una meta se ha logrado con éxito, programe
una Charla de compromiso y repita los pasos necesarios para desarrollar otro
plan de acciéon y comprométase a mejorar el compromiso de su equipo.
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LAS HISTORIAS
HIL[H]L]

) PLANDEAGCION DECOMPROMISO :ive.veceiic

TN Nombre del plan:

En cudl reactivo de Q12 nos estamos enfocando: [] Fortaleza u [] Oportunidad

Objetivo de desempefio del equipo en el que esperamos incidir:

NUESTRO PLAN SEGUIMIENTO 1 SEGUIMIENTO 2
Qué haremos: Fecha: Fecha:
Progreso que hemos logrado: Progreso que hemos logrado:
Como se verd el éxito: Hemos hecho este compromiso Hemos hecho este compromiso
adicional: adicional:

Personas que participaran:

Deberiamos ver un progreso claro Deberiamos ver un progreso claro en

para esta fecha: esta fecha:

Revisaremos el progreso en esta
fecha:
I

G A | LUP Gallup® y Q12® son marcas registradas de Gallup, Inc. Las demds marcas registradas son propiedad de sus respectivos duerios.




Gallup Q12™
Encuesta tle compromiso de los empleados

En una escala de 5 puntos, donde 5 corresponde a “Totalmente de acuerdo” y 1
corresponde a “Totalmente en desacuerdo”, califique su nivel de compromiso con los
siguientes elementos.

Totalmente Totalmente NUESTRA
en desacuerdo de acuerdo PUNTUAC|(§N

Q01. Sélo que se espera de mi en mi trabajo. 1 2 3 4 5

Qo2. Cuento con Ips ma.terlale_s y equipos que necesito 1 ) 3 4 s
para hacer bien mi trabajo.

Qo3. En mi tr_abajo, tengo la opor:tunldad de hacer lo 1 ) 3 4 5
que mejor hago todos los dias.
En los ultimos siete dias, se me ha reconocido o

Qo4. felicitado por haber hecho un buen trabajo. 1 2 3 4 >

Qos. Mi supervisor, o alglulen en el trabajo, parece 1 ) 3 a4 s
preocuparse por mi como persona.

Qo6. Hay alguien en mi trabajo que promueve mi 1 ) 3 4 s
desarrollo.

Qo7. Fn mi trabajo, siento que mis opiniones son 1 ) 3 4 s
importantes.

Qos. La misién o e.l prop95|to 'de mi empresa me hace 1 ) 3 a 5
sentir que mi trabajo es importante.

Qoo. Mls_companeros_y colega.s estan comprometidos a 1 ) 3 4 5
realizar un trabajo de calidad.

Q10. Tengo un mejor amigo en el trabajo. 1 2 3 4 5

Qi1. En los ultimos seis meses, alguien en mi trabajo 1 ) 3 4 5
ha conversado conmigo acerca de mi progreso.

Q12. En. este u'Itlmo ano, he tenido oportunidades en 1 ) 3 a 5
mi trabajo para aprender y crecer.

G A I LUP Gallup® y Q12® son marcas registradas de Gallup, Inc. Las demds marcas registradas son propiedad de sus respectivos duerfios.



éDesea mejorar sus habilidades de supervisiéon para poder incidir en el compromiso y mejorar el
desempefio de su equipo? Hemos identificado oportunidades actuales de aprendizaje interno en cada
campus que lo ayudaran a desarrollar y concentrarse en el compromiso con su equipo.

Encuentre el calendario mas actual de oportunidades de aprendizaje en el sitio web de Gestidn de talento.

1

Crecimiento

Trabajo en equipo

Individual

i Necesidades basicas

Q12. En el ultimo afo, he tenido
oportunidades para aprender y crecer.

El arte del coaching (UNT, UNT Dallas, UNT System)
Fundamentos de la supervisién

Claves para el coaching exitoso (UNTHSC, UNT System)

Q11. En los ultimos seis meses, alguien en mi
trabajo ha conversado conmigo acerca de mi
progreso.

Facilitacién de evaluaciones de desempeiio efectivas
Gestidn del desemperio

Habilidades de comunicacién del supervisor

Q10. Tengo un mejor amigo en el trabajo.

Desarrollo de relaciones positivas

Q9. Mis compaiieros y colegas estan
comprometidos a realizar un trabajo de
calidad.

Confianza organizacional

Colaboracion habil

Q8. La mision o el propdsito de mi empresa
me hace sentir que mi trabajo es importante.

Desarrollo de relaciones positivas

Gestion del desemperio

Q7. En mi trabajo, siento que mis opiniones
son importantes.

Actitudes desafiantes
Ciclo de vida del empleado

Habilidades de comunicacién del supervisor

Q6. Hay alguien en mi trabajo que promueve
mi desarrollo.

El arte del coaching (UNT, UNT Dallas, UNT System)

Claves para el coaching exitoso (UNTHSC, UNT System)

Q5. Mi supervisor, o alguien en el trabajo,
parece preocuparse por mi como persona.

Beneficios del programa EAP
Desarrollo de relaciones positivas

Inteligencia emocional

Q4. En los ultimos siete dias, se me ha
reconocido o felicitado por haber hecho un
buen trabajo.

Fundamentos de la supervision

Métodos positivos para resolver
problemas de desemperio y conducta

El ciclo de vida del empleado

Q3. En mi trabajo, tengo la oportunidad de
hacer lo que mejor hago todos los dias.

Identificador de fortalezas 2.0

Q2. Cuento con los materiales y equipos que
necesito para hacer bien mi trabajo.

Ciclo de vida del empleado

Fundamentos de la supervision

Q1. Sé lo que se espera de mi en mi trabajo.

Ciclo de vida del empleado
Gestion del desemperio

Métodos positivos para resolver problemas de
desempeiio y conducta



https://myunt.sharepoint.com/sites/UNTSystem%20HR/talent_management/Lists/Calendar/scheduleofclasses.aspx

Si usted desea...

Comunicar metas y expectativas

Gestion del desempeiio

Entonces
Relacionar la mision y el propdsito con los objetivos individuales tome... e .
. aAn 0
Hab/al’ con su equO SObre su pngfE’SO Crecimiento Trabajo en equipo Individual Necesidades basicas
Si usted desea... Facilitacion de evaluaciones de
Comunicar los estdndares de desempefio y dar retroalimentacion | Entonces desempeiio efectivas
. . . ~ tome...
Aprender un método efectivo para evaluaciones de desempefio 1‘
Crecimiento Necesidades basicas|
Si usted desea... Métodos positivos para resolver
Fomentar la motivacion dentro de su equipo para hacer bien el problemas de desempefio y
i Entonces conducta
trabajo
tome...
Evaluar y confrontar comportamientos problemdticos o bajo : A
desemPEﬁO Individual  |Necesidades basicas|
Si usted desea...
Proporcionar los recursos adecuados para que su equipo haga su Ciclo de vida del empleado
trabajo Entonces
. . . ] tome...
Reconocer a los miembros del equipo por hacer bien el trabajo 1 i ﬂ
Mantener la comunicacion abierta e invitar preguntas Trabaio en equipol  Indvidual - INecesidades bisicas
Si usted desea... . .
) ] ] Desarrollo de relaciones positivas
Crear conexiones y relaciones dentro de su equipo Entonces
tome... °0 °
aAn 0
Trabajo en equipo| Individual
Si usted desea... .
) ) Identificador de fortalezas 2.0
Empoderar a su equipo para que usen sus talentos en el trabajo | Entonces
. . , . , tome...
Brindar oportunidades para que cada dia den lo mejor de si i
Individual
Si usted desea... El arte del coaching
Apoyar el crecimiento y desarrollo de los miembros del equipo Entonces
. . . . tome... e
Proporcionar oportunidades de aprendizaje para que su equipo t il
Crecimiento Individual
crezca
Siusted desea... Beneficios del programa EAP
Brindar apoyo a los miembros del equipo cuando tienen Entonces
problemas personales o profesionales tome... i
Individual
Si usted desea... Habilidades de comunicacion del
Escuchar a su equipo y ayudarlos a sentir que sus opiniones Entonces supervisor
cuentan tome... o0
aAn
Trabajo en equipo
Siusted desea... Confianza organizacional
Mejorar la confianza y el compromiso dentro de su equipo Entonces
tome... e
aAn
Trabajo en equipo
Si usted desea... I
Fundamentos de la supervision
Establecer relaciones sélidas con cada uno de los miembros del | Entonces
tome... e

equipo

[

Individual
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Guia complementaria del plan Q*?

Los estudios de investigacion de Gallup demuestran que muchas empresas cuentan con un entorno de trabajo exitoso porque
definen los resultados apropiados: fijan metas para sus empleados o permiten que ellos mismos las establezcan. No se limitan

a definir la funcién sino que definen el éxito en los logros deseados.

Para que los miembros de los equipos sepan cudles son esas expectativas, deben poder definir, clasificar y calificar la mayor cantidad
posible de resultados deseables. Ademds, las mediciones de desempefio que usted y sus empleados elijan deben ser coherentes con

las del resto de la empresa.

Preguntese: ¢Qué medidas se utilizan para evaluar el desempefio individual y de nuestro

equipo?
¢Cémo defino los objetivos con mi equipo?

¢Con qué frecuencia me reino con los integrantes de mi equipo para hablar

de su progreso?

Pregunte a los integrantes ¢Cuiles son las tareas que le pagan por hacer?
de su equipo: ¢De qué forma nos ayuda esto a alcanzar los objetivos de nuestro equipo?
Haga una lista con sus metas personales para el afio. ;Qué es lo que desea lograr?

Indique cinco expectativas que usted considera apropiadas para su posicién

dentro de la empresa y que sean coherentes con los resultados deseados.

;Cuiles son los pardmetros que marcan un “excelente” desempefio en sus

funciones? ;Cudles son sus puntos de comparacion?

En los dltimos seis meses, ¢ha conversado con sus colegas para conocer

lo que ellos esperan de usted? ;Qué conclusiones sacé?

En los ultimos seis meses, ¢ha conversado con sus clientes internos para

conocer lo que ellos esperan de usted? ;Qué conclusiones sacé?
¢Qué espera de los integrantes de su equipo o de sus clientes internos?

¢Cree que ellos sean conscientes de estas expectativas? ;:Cémo les comunica

sus expectativas?
;Cuiles son las mejores formas de comunicarle lo que se espera de usted?

;Qué aspecto tiene la “excelencia”?
é

CopyriGHT © 1993-1998, 2008 GALLUP, INC. ALL RIGHTS RESERVED. GALLUP®, Q*®, AND GALLUP CONSULTING® ARE GALLUP
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores practicas: Organice una reunién para definir objetivos con cada uno de los integrantes de
su equipo al menos dos veces al afio. Establezca parimetros de medicién para

sus objetivos.

Organice reuniones matinales breves de 10 minutos de duracién para clarificar

asuntos operativos: priorizar, identificar problemas y comunicar progresos.

Haga circular memorandos semanales con un resumen de los eventos mds
significativos para el equipo. Use todos los medios que considere adecuados,

tales como un rotafolio o una pdgina de la intranet.

Aseguirese de que las revisiones del desempefio de los integrantes de los equipos

incluyan las siguientes tres preguntas:
¢Hacia dénde vamos (la visién o los resultados de nuestro equipo)?
¢En qué creemos (los valores o principios que guian a nuestro equipo)?

¢Por qué existimos (la razén de nuestra existencia, nuestra misién o

nuestro proposito)?
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Guia complementaria del plan Q*?

Los estudios de investigacién de Gallup han revelado que los jefes/supervisores excelentes averiguan lo que los empleados necesitan
en términos de materiales y equipos, logran que la gente asuma la responsabilidad por lo que realmente necesita y se aseguran de

informarles de qué maneras pueden obtener el derecho de uso de determinados materiales y equipos.

Un excelente método para que los empleados respondan mejor a esta frase consiste en determinar qué significa para ellos “materiales

y equipos”. Es posible que algunas personas se refieran a informacién y no estrictamente a lo que se entiende como materiales y equipos.

Preguntese: ¢Qué entiende la gente por “materiales y equipos”?

¢Qué suelo contestarle a la gente que me solicita equipos nuevos?

Pregunte a los integrantes ¢A qué define como “materiales y equipos”?

ipo: . , . ., . L,
de su equipo ¢Qué valor tendria esta inversién para nuestros clientes, nuestra organizacién y

usted mismo?

¢Hay cosas que lo distraen y le impiden ser preciso y productivo al desempefiar

sus tareas?
{De qué manera se pueden reducir estas distracciones?

¢Ha identificado alguna forma de mejorar algtin proceso que nos haga ser mds

rapidos y eficaces? ;Cudl es? ;La compartié con otros?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores practicas: Mantenga informado al equipo sobre el estado de las solicitudes de materiales
y equipos.
Inclayalo en la agenda de las reuniones de personal, o

Haga que un integrante del equipo se encargue de solicitar el tratamiento

de la cuestién en las reuniones de personal como tema adicional.

Tome la iniciativa a la hora de hablar sobre los progresos (ya sea de cosas
positivas o negativas) y sefiale lo que se ha realizado y los plazos de los

temas pendientes.
En los casos donde no se puede otorgar lo solicitado:

Brinde una razén 16gica y racional para explicar por qué no se puede hacer

lugar a la solicitud.

Ofrezca siempre una solucién alternativa o “salida” al problema. El no ofrecer
una solucion alternativa genera descontento, aunque el rechazo de la solicitud

vaya acompafiado por una explicacién légica.
Disefie una planilla para la evaluacién de solicitudes.

;Qué se necesita?

;Por qué se necesita?

JTiene costos adicionales?

¢Cémo afectard la productividad? ¢;Disminucién de costos? ;Calidad?

¢Velocidad de entrega?

Si hay varias solicitudes, pero los recursos son limitados, pidale al equipo que
ordene las solicitudes por orden de prioridades durante una reunién del grupo

de trabajo.

Cuando existe un interés especial en obtener informacién de otra seccién,
invite al jefe y a un par de otros empleados de la seccién a una reunién de

equipo que tenga el objetivo de recabar la informacién requerida.
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Guia complementaria del plan Q*?

Para esta frase, es fundamental tener presentes los talentos de cada uno de los miembros del equipo, establecer vinculos y ayudar

a que los otros identifiquen sus propios talentos. Es de vital importancia que todas las personas sepan cudles son sus fortalezas y

debilidades.

Una buena manera de fomentar esto consiste en hablar sobre lo que cada persona considera sus principales fortalezas, en términos

de destrezas, conocimientos y talentos innatos. Suele ser util poner por escrito dichas fortalezas.

Preguntese: ¢Conocen mis empleados sus fortalezas y debilidades? ;Conozco las mias?
¢Las de ellos?

¢Por qué la gente responde con un “no” a esta frase?

Pregunte a los integrantes ¢Cual de todas sus funciones es la que mejor desempefia?

de su equipo: ¢Existen factores en su lugar de trabajo que le impidan rendir al méximo?
En tal caso, scudles?

¢Qué es lo que mds disfruta de su trabajo? ;Qué aspectos de su trabajo actual

le brindan mayores satisfacciones o una marcada sensacién de logro?

¢Qué cambios planea implementar este afio para poder dedicarse mds a lo que

mis le gusta hacer?
¢Coémo aprovecha las fortalezas de sus colegas para alcanzar metas de trabajo?
¢Qué es lo que no hace bien?

¢Encuentra dificiles algunas de sus funciones? ;:Qué considera que podria

hacerse para que les resultaran mds fciles?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores practicas: Reorganice algunas de las actividades de la seccién en base a los talentos de los
integrantes del equipo para darles mayores oportunidades de obtener logros y

aprovechar sus fortalezas.

Observe atentamente y, luego, sefiale las mejoras que se han ido realizando para
remarcar el concepto de que el aprovechamiento de los talentos supone un mejor

desempefio.

Coméntelas con el empleado tan pronto las observe, ya que la inmediatez

del comentario provocard un mejor efecto.
No tema ser repetitivo: la repeticién refuerza el mensaje.
Inclayalas en la agenda de las revisiones.

Aplique un sistema para dar seguimiento a las fortalezas personales de cada

uno de los integrantes del equipo.
Uselo como base para establecer el siguiente objetivo de desempeiio.

Ayude a los miembros del equipo a identificar las destrezas y los conocimientos
que les serfan necesarios para poder aprovechar mejor sus talentos. Aliéntelos a

discutir este tema con otras personas del equipo.
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Guia complementaria del plan Q*?

Los lugares de trabajo que suelen destacarse por cémo responden a esta frase son aquellos que recurren a formas de reconocimiento
que son especificas, predecibles, frecuentes e instantineas. Se caracterizan por fomentar un entorno rico en reconocimientos, pleno

de elogios que vienen desde todas las direcciones, y donde todos saben la manera en la que los otros desean ser reconocidos.

Algunos se preguntan sobre la frecuencia con la que las personas deberian ser elogiadas, pero, en general, se recomienda una frecuencia
promedio de una vez por semana. Si esto le parece demasiado, analice las razones que fundamentan la importancia del reconocimiento
frecuente. Toda vez que una persona hace algo, se producen consecuencias. Esas consecuencias influirn para que los miembros de
los equipos repitan o no ese mismo comportamiento. Sabemos que un buen método para obtener los resultados o las consecuencias

que deseamos consiste en recurrir al reconocimiento frecuente, ya que éste estimula el comportamiento que lo genera.

Preguntese: ¢Con qué frecuencia elogio a los integrantes de mi equipo?

¢Conozco el tipo de elogio/reconocimiento que cada uno prefiere?

Pregunte a los integrantes ¢Qué cree que se le deberia reconocer y de quién deberia provenir este

de su equipo: reconocimiento?

¢A quién deberia yo decirle cuando hace usted algo que tiene un impacto

positivo sobre la organizacién?
¢A qué considera usted un “reconocimiento”?

¢Cudl ha sido el mejor reconocimiento que ha recibido en su vida? ;Y que ha

recibido en los dltimos seis meses? ¢Por qué?
¢Qué tipo de reconocimiento prefiere? ;Qué lo hace sentir mis cémodo?

Si fuera a recibir un premio a la trayectoria de su vida, ;quién desearia que

se lo entregara y qué desearia que él/ella dijera?

Enumere a los tres colegas que mds lo ayudan en su trabajo. Explique cémo

les ha agradecido o reconocido por su ayuda.

Como equipo, ¢cémo podemos construir una cultura en la que se estimule

y valore el reconocimiento y el elogio?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores pricticas: Concientice al equipo sobre la importancia del reconocimiento positivo

y la relevancia de una cultura orientada hacia la valoracién de los elogios.

Asegurese de que cada vez que se otorgue un reconocimiento, se enfatice

“por qué”la accién elogiada fue significativa.

Insista en que el reconocimiento debe ser personalizado, especifico

y merecido.

Brinde apoyo a los miembros de su equipo defendiendo sus dreas de

competencia y especializacién.

Con su respaldo, usted les da la oportunidad de que otras personas

los consulten y soliciten sus consejos.
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Guia complementaria del plan Q*?

Recuerde que las personas dejan a sus jefes/supervisores y no a las empresas. Un ambiente de trabajo productivo es uno en el cual
las personas se sienten suficientemente seguras para experimentar, cometer errores, enfrentar desafios, compartir informacién y

apoyarse unos a otros. Por lo mismo, los empleados estdn dispuestos a otorgarles al jefe/supervisor y a la empresa el “beneficio de
la duda”. Nada de esto puede ocurrir si las personas no sienten que son apreciadas o que hay interés en ellas. Las relaciones son el

lazo que une a los integrantes de los ambientes de trabajo excelentes.

Preguntese: ¢Cémo demuestro a los miembros de mi equipo que me importan sus éxitos?

;Coémo les transmito que estoy aqui para apoyarlos?
é q y aqui p poy

Pregunte a los integrantes ¢Qué significa para usted “apreciar o tener interés en alguien’?

de su equipo: ¢Qué hace que sienta que lo aprecian y tienen interés en usted? ;Puede dar como
ejemplo una ocasién en la que se haya sentido asi en los ultimos seis meses?
¢Me dird cémo estd o cémo se siente? ;O tendria que preguntirselo?

¢Cémo les demuestra a los otros miembros del equipo que los aprecia y tiene

interés en ellos?

;Cémo pueden los integrantes del equipo brindarse apoyo mutuo para alcanzar
é p g quip poy:! p

el éxito?

¢Qué cosas podriamos hacer para sentirnos mds apreciados dentro de nuestro

grupo de trabajo?
Déme ejemplos de comportamientos que demuestren una falta de interés o aprecio.
En su opinidn, ¢quién aprecia o le importa mds su éxito?

¢Existe algo en su vida personal de lo que debiéramos enterarnos para poder

apoyarlo mejor?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores pricticas: El compartir el informe de Clifton StrengthsFinder del jefe/supervisor con el
equipo es una buena forma de entablar relaciones de confianza. Esto, ademds,
sirve para definir las expectativas relacionadas con lo que se puede, y lo que no

se puede, esperar del jefe/supervisor.

Analice y discuta el informe de Clifton StrengthsFinder con cada uno de los
empleados, enfatizando la manera cémo se relaciona con la persona. Dialogue
sobre las mejores relaciones que él/ella ha tenido y la razén por la que fueron

especiales. Esto sirve para individualizar mejor a las personas.
Aliente a los miembros del equipo a que compartan eventos de su vida privada.

Trate de usar esta informacién al asignar trabajos/administrar tareas, ya

que ésta afecta el desempefio de los empleados.

Lleve un registro individual de todas las solicitudes, preguntas y aclaraciones
de los miembros del equipo. Dando seguimiento a tales pedidos y entablando

conexiones con cada una de esas personas les demostrard respeto, aprecio e interés.

Anote las fechas que son importantes para cada uno de los empleados en
un calendario: cumpleafios de parientes, aniversarios laborales, aniversario
de bodas, etc. Envie notas a los miembros de la familia en ocasién de dichas

celebraciones.

Ademis, envie un mensaje de “felicitaciones” o de “mejores deseos”
en ocasiones tales como el primer dia de escuela o al ganar una

competencia escolar.

Conecte a los miembros del equipo con personas con las que podrin relacionarse

bien. Esto creara vinculos mds fuertes.

Asegurese de que los integrantes del equipo comprendan las implicancias de

los cambios o las iniciativas de la empresa.

Retinase con cada uno de los miembros del equipo para ayudarlos a

comprender el impacto y dialogar sobre las inquietudes personales.
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Guia complementaria del plan Q*?

En este caso, “desarrollo” no significa ascender de puesto a los empleados. No significa ofrecerles todo lo que piden. Significa ayudar

a la gente a encontrar los roles que mejor se ajustan a sus fortalezas: la combinacién de sus destrezas, sus conocimientos y sus talentos.

Las investigaciones llevadas a cabo por Gallup determinaron que los grupos de trabajo que obtienen puntuaciones altas en relacién
a esta frase no se caracterizan por buscar lo que no se tiene sino, por el contrario, por tratar de explotar al méximo lo que se tiene

por medio de un sistema de feedback continuo y oportunidades de desarrollo creativas para todos.

Preguntese: ¢De qué forma ayudo a mis empleados a desarrollarse?

¢Cémo los ayudo a encontrar las tareas, funciones y especialidades mas

apropiadas para ellos?

Pregunte a los integrantes Desde la perspectiva de su rol actual, ;cémo define “desarrollo”
de su equipo: ¢Qué significa “desarrollo” para usted?

¢Qué lo ayudaria a mejorar el desempefio de sus actuales funciones?

¢Cuil es el método de aprendizaje mds adecuado para usted?

¢Qué desearia estar haciendo personal y profesionalmente en tres afios?

A~ N ) Ny o«
¢Qué experiencias desafiantes se planteard este afio? ;Quién es su socio “de apoyo

de responsabilidades”
¢Quiénes son sus mentores?
¢Quién supervisa sus metas de desarrollo?

En los ultimos seis meses, ¢ha desarrollado nuevas conexiones para que le apoyen

a usted o a su trabajo?
¢Qué nuevas conexiones le gustaria desarrollar en los préximos seis meses?
¢Cémo quiere desarrollarse en su rol actual?

¢Qué otras oportunidades desearia aprovechar para obtener mds éxito en su

rol actual?
¢Cul es el estilo de aprendizaje con el que se siente mds cémodo?

Teniendo en cuenta algunos de los cambios que se avecinan en los préximos

meses, Jestd interesado en aprender alguna destreza o especialidad en particular?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores pricticas: Conozca cuil es el estilo personal de aprendizaje de cada uno de los miembros

del equipo. ;Cémo le gusta a él/ella aprender?
Preparele a cada empleado un plan de desarrollo que cubra un periodo de un afio.
Planifique eventos especificos para los préximos seis meses.

Pidales a los miembros del equipo que se hagan responsables (que se

“aduefien”) del seguimiento de sus planes de desarrollo.
Pidales a los empleados que den seguimiento a sus fortalezas personales.
Brindeles apoyo a los nuevos integrantes del equipo.

Cuando un miembro del equipo alcanza el més alto nivel de acreditacién
en una determinada drea, considere formarlo en tareas diferentes a las que
habitualmente venia realizando o piense en maneras de incorporarlo al drea

de capacitacién.

Preste especial atencién a los empleados que estin trabajando en iniciativas

nuevas, innovadoras y diferentes.

Destaque dichas iniciativas en las reuniones de grupo para remarcar que

son mds que bienvenidas.

Converse con sus empleados, y brindeles apoyo y tranquilidad con mucha

frecuencia.

Retnase con todos los miembros del equipo e incentivelos a que se comprometan
publicamente a realizar determinadas tareas, asi todos se enteran de lo que le
corresponde hacer a los demds. Este proceso desvanece las dudas acerca de
ofrecer comentarios u opiniones y presiona a las personas para que den lo mejor

en su desempefio, ya que se han comprometido publicamente a hacer algo.

Organice “mesas redondas” con el equipo todos los meses: seleccione un tema

y estidienlo en profundidad.

Use el modelo de Clifton StrengthsFinder para descubrir el potencial e identificar

destrezas y conocimientos que permitan maximizarlo.

Cada trimestre, defina una meta especifica centrada en un determinado talento.
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Guia complementaria del plan Q*?

Los empleados que dan una alta puntuacion a esta frase son aquellos que tienen acceso a canales de comunicacién con varios niveles
o secciones de la empresa y cuyos jefes/supervisores se esfuerzan por mantenerlos abiertos. Los grupos de trabajo no son exitosos si

los empleados se sienten insignificantes o poco importantes.

Se trata de jefes/supervisores que consultan las opiniones de sus empleados e incorporan sus ideas en el proceso de toma de decisiones

siempre que pueden. Esto significa que todos deben tener la oportunidad de expresar sus ideas.

Preguntese: ¢Por qué la gente responde con un “no” a esta frase?

¢Qué método utilizo para recabar comentarios y opiniones de los otros?

¢Da resultado?

Pregunte a los integrantes ¢Qué le hace sentirse valorado en el trabajo?
de su equipo: ¢Cémo sabe que sus opiniones importan?
¢Quién necesita oir sus ideas?

¢Se siente cémodo expresando sus opiniones ante el grupo? ;Qué se puede

hacer para ayudarle a expresar sus opiniones?
En los ultimos seis meses, scudndo sintié que sus opiniones importaban?

¢Expresé alguna vez una opinién que luego no fue implementada? ;Cudles fueron

las razones? ¢Solicit6 una explicacién?
¢Ha hecho algo en los tltimos seis meses para entender las opiniones de otros?

Si tiene una idea, sexiste alguien con quien usted pueda discutirla y que le ayude

a pulirla y perfeccionarla?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores practicas: Cuando un integrante del equipo solicita hablar sobre algin tema, hdgase

inmediatamente el tiempo en su calendario para escucharlo.

Transmitales a los miembros del equipo que su asistencia a las reuniones es

ampliamente valorada.

Comunique los puntos a tratar en las reuniones con mucha anticipacién y, en
especial, si se trata de una sesién de lluvia de ideas: esto demuestra respeto por las
ideas de los integrantes del equipo y transmite el mensaje de que dichas sesiones

son muy importantes.

Los integrantes “virtuales” del equipo también deben ser invitados a participar,

y es mejor llamarlos que pedirles que llamen.

Distribuya las minutas de la reunién para remarcar que todas las opiniones
han sido escuchadas y comunique por medio de éstas cudles son los pasos

a seguir.

Asegurese de que se nombren “organizadores de ideas” para estas sesiones,
para garantizar que todas las opiniones expresadas reciban un adecuado

seguimiento.
Aliente la libre discusién de todos los integrantes del equipo.

Organice un foro de preguntas y respuestas todos los meses para que los
integrantes del equipo tengan la oportunidad de expresar opiniones e
inquietudes. Convoque al foro a lideres clave. Esto refuerza el principio
de transparencia y la importancia que se le da en la empresa a recabar las

opiniones de todos para luego aplicarlas a la hora de tomar decisiones.

Aliente y autorice a los empleados a pedir siempre una justificacion por las

decisiones adoptadas.

Brinde respaldo e interese a otros en las opiniones y sugerencias expresadas

por los miembros de su equipo.
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Guia complementaria del plan Q*?

Esta frase mide lo que representa una fuerte fuente de motivacién para los integrantes del equipo: la idea de que la empresa tiene
valores que ellos personalmente comparten. Los entornos de trabajo exitosos fomentan ese sentimiento, razén por la cual recurren
al constante esclarecimiento de la misién global de la empresa y de las formas en que cada uno de los individuos que la integran

contribuye al éxito de dicha misién.

Como a todo ser humano, nos gusta sentir que pertenecemos. Los logros individuales son excelentes, pero tenemos mds posibilidades

de reforzar nuestro COmPpromiso si nos sentimos parte de una estructura mas grande.

Preguntese: ¢Ayudo a que mis empleados encuentren un vinculo entre los valores de la

empresa’y los p].’OPiOS.>

¢De qué manera?

Pregunte a los integrantes ¢Cuil es la misién de nuestra empresa?

de su equipo: .
qup ¢Qué hace usted para colaborar con la misién, la visién y los valores de
nuestra organizacion?

¢Qué aspecto de la misién, la vision y los valores de nuestra organizacién

representa mds para usted?

¢Cual es su misién personal?

¢Cuil es, en su opinidn, la mision de nuestra organizacién?

¢Qué vinculo encuentra entre la misién de la organizacién y su misién personal?

;Puede dar ejemplos de situaciones acaecidas en los ultimos tres meses en las

que usted sintié que la organizacién estaba siendo coherente con la misién?

sExisten politicas o procedimientos que considere incoherentes respecto de la

mision de la seccion o de la organizacién?

;Entiende de qué manera las mediciones de su propio desempefio se relacionan

con la misién de la seccién o de la organizacién?

¢Ha considerado de qué manera su propio desempefio de los tltimos seis meses

ha afectado la misién de la seccién o de la organizacién?

gEspeciﬁcamente en qué momentos sintié que su trabajo era importante?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores pricticas: Pidales a sus empleados que escriban una declaracién de su misién personal
todos los afios y que la usen como guia para las discusiones sobre aprendizaje,
crecimiento y desarrollo. La redaccién de dicha declaracién de la misién para
el afio brinda claridad al empleado y ayuda a que el jefe/supervisor pueda

individualizar mejor.
Haga que sus empleados conozcan la “visién global” de la seccién.

Comuniqueles a los miembros de su equipo las implicancias del trabajo

de la seccidn.

Expliqueles de qué maneras usan los clientes su seccién y qué beneficio

obtienen de ella.

Mantenga contactos individuales con sus empleados y expliqueles no
s6lo que son muy valorados sino de qué manera sus logros afectan el

resultado final.

En lo posible, organice reuniones del grupo de trabajo con los directivos

de la empresa con una frecuencia minima de dos veces al afio.

Para que los empleados entiendan la “misién” especifica de cada uno de los
proyectos en los que estdn trabajando, aliéntelos a preguntar sobre “el objetivo”,

“la misién”y “el beneficio” que el proyecto le brinda al cliente.
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Guia complementaria del plan Q*?

Los grupos de trabajo que suelen obtener una alta puntuacién en esta frase tienden a tener estindares de calidad claros y a hacer
que los empleados los tengan siempre presentes. De esta manera, los integrantes del equipo son capaces de evaluar con precisiéon

tanto su propio desempefio como el de sus colegas.

Una clara comunicacién de los estindares aumenta el sentido de responsabilidad y crea lazos de confianza entre colegas. Sabemos,
ademads, que no todos veran a la “calidad” de la misma forma, si el concepto que la palabra evoca difiere de individuo a individuo.
Para evitar esto, contar con una buena definicién del término ayuda. El mejor punto de partida es con los clientes, tanto internos

como externos.

Preguntese: JTodos definen “calidad” de la misma manera?
¢Existe un apoyo mutuo entre todas las secciones?

¢Todos los empleados conocen y estin de acuerdo con los métodos para

medir el desempefio que utiliza la organizacién?

JTodos los empleados saben lo que cada uno de sus colegas internos hace?

Pregunte a los integrantes ;Qué es “calidad”™
g g ¢

de su equipo: ¢Qué hace usted para que nuestros clientes quieran regresar?

¢De qué manera colabora usted para que su equipo tenga el mayor éxito posible?
¢Qué hace usted para contribuir al prestigio de su equipo?

¢Cémo mide su propia productividad y calidad? ;:Cémo juzga la calidad del

trabajo de otros?

¢Existié un momento en los tltimos dos meses que le hizo pensar que el
equipo completo estaba trabajando de manera conjunta para producir un

trabajo de calidad? ;Cudles fueron los factores clave para el éxito?

¢Hubo ocasiones en las que usted descubrié que constantemente se estaban
entregando trabajos con un nivel de calidad inferior al de la norma establecida?

¢Cémo puede nuestro equipo solucionar este problema?

En los dltimos seis meses, ¢ha hecho usted algo en especial para mejorar la

calidad de su propio trabajo?

¢Para qué secciones estamos trabajando? sHa hecho usted algo en especial para

mejorar la calidad del trabajo que enviamos a otros equipos internos?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores practicas: Establezca estdandares de calidad para el equipo a fin de que todos sus integrantes

tengan un punto de referencia comun.
Solicite al equipo que colabore en la elaboracién de los estindares de calidad.

Especifique graduaciones para los estindares de calidad: desde “calidad

minima aceptable” hasta “primerisima calidad”.

Instruya al equipo sobre las consecuencias y los efectos de un nivel de calidad

inferior al minimo establecido.

Cuantificar los costos de una calidad inferior a la estindar es una herramienta
muy poderosa para comunicar la importancia de tener siempre presente el

principio de calidad.

Transmita el mensaje de que los empleados deben discutir con sus compaieros
de equipo todos los asuntos relacionados con los niveles de calidad. Haga
hincapié en que estas conversaciones no deben ser consideradas riesgosas para

las relaciones interpersonales.

Insista en que la tolerancia de niveles de calidad por debajo de los niveles
de calidad establecidos es realmente muy perjudicial en el largo plazo, tanto

para la relacién como para el equipo.

Pidales a sus empleados que, cada seis meses, le pregunten a por lo menos tres
de sus clientes internos cudl es su opinién respecto del nivel de calidad de sus

trabajos.

Incluya los comentarios y las opiniones de los clientes internos en las

revisiones del desempefio regulares.

Recompense el desempeiio de alta calidad.
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Guia complementaria del plan Q*?

Esta frase mide las percepciones de los empleados sobre la calidad de sus relaciones con los colegas. La informacién recopilada por
Gallup revela que los entornos de trabajo mds exitosos son aquellos en los que se fomenta la creacion de lazos de amistad entre sus

integrantes y se estimula el establecimiento de vinculos que desdibujen los limites entre lo profesional y lo personal.

Algunas personas piensan que el trabajo es una cuestion seria y que no es lugar para hacerse amigos. Nada se aleja mas de la realidad.
Los seres humanos somos mds productivos cuando tenemos oportunidades de cooperar con otros, de combinar nuestros esfuerzos y
cuando no tenemos que perder tiempo cuidando nuestras espaldas. La amistad es la puerta que conduce a la confianza. Las mejores

amistades son una prueba de confianza.

Preguntese: ¢Qué significa esto para mis empleados?
¢Sienten que tienen a alguien que les cuide las espaldas?

¢Qué hago para fomentar las buenas relaciones?

Pregunte a los integrantes Defina lo que un mejor amigo(a) significa para usted.
de su equipo: ¢De qué manera le ayudan las relaciones laborales a hacer mejor su trabajo?

¢Cémo usa sus relaciones para ayudar a que otros tengan éxito en el desempefio

de sus funciones?
¢Qué necesitaria para establecer vinculos de trabajo mds fuertes?

¢Existen empleados dentro de nuestra organizacién que tengan valores similares

a los suyos?
;Considera que tiene uno o mds colegas en los que puede confiar?
¢Cual es su aporte para lograr un entorno laboral positivo y productivo?

¢Existié algtin momento en los dltimos seis meses en que dependié de alguien

para lograr el éxito? Narre ese episodio.
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores practicas: Sea el primero en compartir informacién personal o que no esté directamente
relacionada con el trabajo. Esto estimula a los empleados a “abrirse”y crea un

ambiente propicio para establecer tales “vinculos”.
Promueva actividades de “interés comun”.

Un equipo puso en prictica un intercambio de recetas: crearon un archivo
al que tenfan acceso todos sus miembros y en el que podian tanto ingresar

recetas como consultarlas.

Un equipo pensé en turnarse para enviar un “chiste diario” o un “hecho de

interés diario” a sus colegas de equipo.

Otro equipo descubrié que la mayoria de sus miembros estaba pensando
en invertir en bienes raices. En consecuencia, implementaron una discusién
semanal de una hora de duracién, en el que cada persona compartia lo que
él o ella habia aprendido durante la semana y que estaba relacionado con

su decisién de invertir en bienes raices.

Sistemdticamente, planifique actividades o proyectos que les den a los empleados

la oportunidad de trabajar en conjunto.

Los grupos mds pequefios son preferibles porque el efecto de la interaccién

es mayor y, por lo tanto, se elevan las probabilidades de establecer vinculos.

La actividad o el proyecto deben ofrecer una oportunidad para la interaccién
interpersonal. Se recomienda establecer un marco temporal de duracién de

seis meses.

No ignore aquellas situaciones donde perciba que existe una “mala quimica”

entre dos personas.

Intente hablar con las dos personas involucradas y expliqueles cémo su

manera de interactuar estd afectando su desempefio y el del equipo.

Establezca conexiones con otros equipos y secciones.
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Guia complementaria del plan Q*?

Uno de los descubrimientos mas importantes de los estudios de investigacion de Gallup ha sido que recibir comentarios eleva
el nivel de desempefio. Los grupos con altas puntuaciones implementan un sistema de feedback sistemdtico entre sus miembros,
incluida una clara definicién de metas y niveles de logros, como posteriores reuniones regulares con cada persona para discutir

Su progreso.

Todos necesitamos recibir comentarios para saber cudnto hemos progresado. Necesitamos sefiales que nos permitan hacer un

seguimiento de nuestro progreso.

Preguntese: ¢De qué manera puedo demostrarles a mis empleados cudnto han progresado?

¢Cudn completos son los comentarios que les ofrezco a mis empleados?

Pregunte a los integrantes ¢A qué tendriamos que darle seguimiento?
de su equipo: Desde la perspectiva de su rol actual, ;de qué manera define el concepto de

“progreso”? ;Cémo puede ser medido?

¢Qué temas debe tratar nuestro equipo en la revision de mitad de afio?

¢Con qué frecuencia debe reunirse con su jefe/supervisor para hablar sobre

el progreso de su trabajo y del entorno laboral?
¢Cuiles fueron sus mayores logros en los ultimos doce meses?

En los dltimos doce meses, ;qué logros obtuvo que considerara dignos de

reconocimiento?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores practicas: Mucho antes de las sesiones de revision, envie una agenda temdtica a cada uno

de sus empleados.

Escriba una serie de preguntas basadas en los episodios clave que influyeron

en el grupo de trabajo durante los dltimos seis meses.
Use diferentes preguntas para cada revisién.

Lleve un registro global de las revisiones de cada uno de los empleados para dar

continuidad al proceso de seguimiento de las sucesivas revisiones.
Elabore su propia plantilla para documentar las revisiones.

Guarde las revisiones de cada uno de los empleados en archivos

independientes.
Consulte sus archivos al menos una vez al mes.
Estimule la aportacién de comentarios entre colegas.

Algunos jefes/supervisores redactan una serie de preguntas y les indican
a sus empleados que recaben las opiniones y los comentarios de otros

clientes internos.

Algunos jefes/supervisores simplemente les piden a sus empleados que

hablen con cada uno de sus clientes internos antes de la revisién.
Revise aquellos aspectos que no estdn sujetos a parimetros de medicién.

Nuevos aprendizajes: relacionados con los conocimientos (qué nuevos
libros ley6 o a qué nuevo seminario asistié) o con las destrezas (qué nueva

técnica domina)

Nuevas experiencias: qué experiencias nuevas o diferentes tuvo y qué

aprendié de ellas

Nuevas relaciones: qué nuevos vinculos estableci6, cudles estin dando

resultado, cudles hay que mejorar, etc.

Desempefio en equipos: cudles han sido sus aportes concretos al

desempefio y éxito de su equipo
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Guia complementaria del plan Q*?

Los empleados comprometidos necesitan sentir que su trabajo contribuye de alguna manera a su desarrollo personal y profesional.
Los entornos de trabajo de excelencia son aquellos que brindan de aprendizaje a sus empleados para atender a su desarrollo. Esto

comprende tanto clases sistemdticas como, simplemente, ofrecerles nuevas experiencias.

Cada integrante del equipo definird el concepto de “oportunidades” de diferente manera. Para algunos empleados, éstas pueden
significar clases de capacitacién y seminarios; para otros, ascensos y aumento de responsabilidades; y otro grupo podria relacionarlas

con el trabajo en proyectos o asignaciones especiales.

Preguntese: ¢Qué entienden mis empleados por “oportunidades”

¢Quién es el responsable de encontrar nuevas “oportunidades” para mis

empleados?
Pregunte a los integrantes ¢Qué oportunidades de aprender y crecer personal y profesionalmente ha tenido
de su equipo: en los tltimos doce meses?

¢Ha alcanzado la excelencia en el desempefio de su rol actual?

¢Cémo influyé a otros para que alcancen la excelencia en el desempefio de sus

funciones?

¢Cémo realiza un seguimiento de su aprendizaje? ;Qué criterio usa? ;Cémo lo

aplica en su caso en particular?

¢Cudl ha sido la capacitacién que mds ha valorado? ¢Estd interesado en recibir

algin otro tipo de capacitacion?

¢Qué estilo de aprendizaje le ha resultado mds util?

¢De qué manera ha incrementado sus destrezas y conocimientos en el dltimo afio?
¢Qué desafios ha superado en el dltimo afio?

¢Contamos en nuestro equipo con especialistas que podrian capacitar a sus colegas

(por ejemplo, en el uso de software)?
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Guia complementaria del plan Q*?

Mejores pricticas: Aliente a los empleados a hablar sobre lo que han aprendido.
Inclayalo en la agenda de las revisiones.

Haga que el equipo lleve un registro de todos los aprendizajes y resultados

obtenidos por el grupo.

Asegurese de que los temas de aprendizaje se traten en las sesiones de
capacitacion del grupo durante el transcurso del afio con una frecuencia

minima de una sesién por mes.

Aliente a que cada integrante del equipo presente una “meta de aprendizaje”

que €l o ella desea concretar durante el afio.

Aliente a los empleados a que compartan su meta con los otros miembros

del equipo.

Sugiera a los empleados que dividan su objetivo en unidades de aprendizaje

menores y que establezcan un plazo de cumplimentacién.

El jefe/supervisor y los miembros del equipo deben expresar qué beneficios

esperan obtener como equipo de trabajo de lo que esa persona aprenda.

Aliente a los empleados a proponerse una meta anual de formacién en dreas
diferentes a las que venia realizando, un objetivo de aprendizaje que no estd

relacionado con su drea de especializacion.

Cuando alguien asista a un taller o seminario de capacitacion, solicitele que

haga un breve resumen de lo aprendido ante el equipo en pleno.

Incentive a los empleados para que realicen actividades de observacién en campo

(técnica de “job shadow”), en los casos en los que resultaran convenientes.
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