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Revisión Sesión 2
Balance Score Card



Revisión Balance Score Card

• ¿Se han definido las cuatro perspectivas clásicas (Financiera, Cliente, 
Procesos Internos, Aprendizaje y Crecimiento)? 

• ¿Son realmente las más relevantes para la empresa? 

• ¿Han sido validados por la DG o el Consejo ?

• ¿Cada perspectiva contiene un número adecuado de objetivos 
(generalmente entre 3 y 5 por perspectiva)? Demasiados objetivos 
pueden diluir el enfoque.

• ¿Las perspectivas reflejan los impulsores clave del éxito de la PyME? 
Deben abordar las áreas críticas para el crecimiento y la sostenibilidad.



Objetivos SMART
Enfoque corporativo equilibrado

Principio fundamental para dar rumbo y crecimiento a 
la empresa

Buenas ideas hacen que todo sea mejor

S M A R T
SPECIFIC MEASURABLE ATTAINABLE RELEVANT TIME-BOUND 

Método de 
evaluación

Realista y 
factible

Metas 
concretas.

Alineado con el 
corazón del 

negocio.

Ventana de 
tiempo.



Criterios

OBJETIVIDAD:

 DEBE BASARSE 
EN HECHOS Y 
RESULTADOS 
MEDIBLES Y 

VERIFICABLES.

RELEVANCIA:

 ESTAR 
DIRECTAMENTE 
RELACIONADO 

CON LAS 
RESPONSABILIDA

DES Y METAS 
DEL PUESTO DE 

TRABAJO

CLARIDAD:

 DEFINIR 
CLARAMENTE 
QUÉ SE ESTÁ 
MIDIENDO Y 

CÓMO SE 
MEDIRÁ, 

UTILIZANDO 
TÉRMINOS 
CLAROS Y 

CONCISOS.

ESPECIFICIDAD:

 CRITERIOS Y 
ESTÁNDARES 

CLAROS

FACTIBILIDAD:

 REALISTA EN 
RELACIÓN CON LAS 

HABILIDADES, 
RECURSOS Y 

CONDICIONES DEL 
PUESTO DE 
TRABAJO..

MEDIBLE:

 DEBE SER 
CUANTIFICABLE 

FACTIBLE DE 
RECOPILAR 

DATOS Y 
EVIDENCIAS 
OBJETIVAS.

PERTINENCIA:

 DEBE REFLEJAR 
LOS RESULTADOS 
DENTRO DE UN 

MARCO 
TEMPORAL 

RELEVANTE Y 
ADECUADO.

MEJORA 
CONTINUA:

 FOMENTAR LA 
MEJORA 

CONTINUA DEL 
DESEMPEÑO. 



Sesión 3
Construyendo el Sistema de 

Evaluación



Importancia de un 
Sistema de Evaluación 

de desempeño

• Motivación para mejorar el desempeño

• Reconocimiento del desempeño superior

• Identificación de áreas de mejora 

• Necesidades específicas  de capacitación

• Información objetiva sobre el rendimiento 
del personal

• Alineación con los objetivos 
organizacionales



Herramientas que evalúan habilidades blandas

•comprender fortalezas y debilidades desde varias perspectivasEvaluación 360

•Analiza de forma individual el nivel actual y potencial de 
contribución de un colaborador9 boxes

•Capacidad de aceptar errores, tomar decisiones oportunas y 
realizar críticas constructivas para optimizar el procesoMoss

•Determina las características de una persona, además predefine 
qué tipo de actividades puede desenvolver con mayor eficiencia.Cleaver



Sesgos más comunes

Halo - Positivamente

Horn - Negativamente

Tendencia Central – Promedio

Similitud – Sobrevalorar por empatía

Memoria - Basado en recuerdos

Confirmación - Creencias

Escalada de compromiso – Mantener posición

Genero - Prejucios



Condiciones necesarias para 
una evaluación objetiva

1. Establecer criterios claros y medibles.

2. Relevantes para el puesto y acorde a las 
responsabilidades de la persona.

3. Determinar estándares de desempeño.

4. Construir un mecanismo para recopilación de 
datos. 

5. Métodos de evaluación múltiples.

6. Evitar sesgos y prejuicios.

7. Consistencia y equidad. (roles no personas)

8. Retroalimentación constructiva. 

9. Seguimiento.

10. Oportunidad.



Como evitar 
sesgos

Formar a los colaboradores acerca del proceso de 
evaluación del desempeño

Períodos uniformes de evaluación del desempeño

Competencias por medir previamente establecidas

Gestión transparente, donde los criterios son 
conocidos y compartidos por todos.

Metodologías de valoración

Escala de gados 
descriptivos

Escala de Frecuencia



Tipos de Evaluaciones

• Evaluaciones de desempeño basadas en competencias: Se utilizan escalas de evaluación para 
medir el nivel de dominio de cada competencia y se proporcionan comentarios y retroalimentación 
específica.

• Evaluaciones 360 grados: Este tipo de evaluación involucra a múltiples evaluadores, incluyendo 
supervisores, colegas, subordinados y, en algunos casos, clientes o proveedores. 

• Escala de calificación numérica: Consiste en una escala numérica, por ejemplo, del 1 al 10, que se 
utiliza para calificar diferentes aspectos, como calidad del trabajo, puntualidad, etc. Cada nivel de 
la escala tiene una descripción asociada para guiar la evaluación.

• Entrevistas de evaluación: Herramienta común para evaluar el desempeño de los empleados. 
Pueden ser estructuradas, donde se hacen preguntas específicas relacionadas con las 
responsabilidades del puesto, o no estructuradas, brindando un espacio para una conversación 
abierta sobre el desempeño y las metas.

• Autoevaluaciones: En este enfoque, los empleados evalúan su propio desempeño, identificando 
sus fortalezas y áreas de mejora. Luego, esta autoevaluación puede ser discutida y revisada junto 
con la evaluación realizada por el supervisor.



Sistema Evaluación

Recolección

Procesamiento

InformaciónDistribución

Toma de 
Decisiones



Construcción del 
sistema de 
recolección de Datos
Jerarquías:

Datos internos estructurados

Datos externos estructurados

Datos internos semiestructurados, 

Datos internos desestructurados

Datos externos desestructurados



Datos Internos Estructurados

De ventas:, como el nombre del 
producto, cantidad vendida, 
precio, fecha y hora de la venta, 
información del cliente, etc. 
Sistemas (CRM) (POS).

Financieros: como ingresos, 
gastos, activos, pasivos, estados 
financieros, informes contables, 
balances, etc. Sistemas contables 
o ERP

De recursos humanos: como 
datos personales, historial 
laboral, puestos de trabajo, 
salarios, beneficios, registros de 
tiempo y asistencia, evaluaciones 
de desempeño, etc. (HRMS)

Datos de Suministro: como la 
cantidad disponible, ubicación, 
fecha de adquisición, 
proveedores, números de serie, 
etc. (Gestión Inventario=

Datos de producción: como 
tiempos de fabricación, 
volúmenes de producción, calidad 
del producto, costos de 
producción. (MRP).



Vinculando BSC con 
Sistema Evaluación
Equilibrando funciones con responsabilidades



Paso 1. Estructura

Empresa / Unidad de 
Negocio

Departamento / Área

Puesto / Rol

Descripción / Función

Perfil de Puesto



Ejemplo; Estructura Empresa



Paso 2 Lista de Personal

Colaborador Nombre

Apellidos

Mail

Fecha Ingreso mm/dd/yyyy

Número ID

Puesto (en línea con paso 1)

Unidad de Negocio / Empresa



Ejemplo; Lista de Personal



Paso 3. Indicadores

Perspectiva Financiera

Comercial

Procesos Internos

Innovación / Desarrollo



Indicadores Clave establecidos por la empresa



Paso 3.1 Clasificar Tipo de  Indicadores

Empresa Departamento Puesto / Rol

Competencias 
Funcionales

Individuales



Escala de Evaluación
• Herramienta utilizada para medir y valorar el rendimiento.

• Pueden variar en su estructura y número de niveles, pero siguen un 
formato de niveles bajos a altos, representando grados de 
rendimiento, habilidad o cumplimiento.

• Son numéricas, verbales o descriptivas.

• Su relevancia radica en proporcionar una medición objetiva y 
consistente de los criterios establecidos.

• Permiten comparar y analizar el desempeño o características de 
manera estandarizada.

• Facilitan la comunicación y comprensión de los resultados al usar una 
escala común.

• Son fundamentales en la toma de decisiones sobre promoción, 
asignación, reconocimiento y áreas de mejora.

• Proporcionan una base sólida para la retroalimentación constructiva y 
el desarrollo profesional al identificar fortalezas y áreas de mejora..



Ligando la Estructura a los Indicadores

Enlistar los departamentos de 
la organización:

Enumera los puestos dentro de cada 
departamento: Para cada 
departamento, enumera los diferentes 
puestos o roles que existen.

Crear una matriz con los 
departamentos en la columna inicial, 
los puestos en la segunda columna y la 
fila superior servirá para señalar las 
funciones

Establece las relaciones: Rellena la 
matriz colocando una marca o una "X" 
en las celdas que representen una 
relación directa entre un indicador y 
un puesto. 



Paso 3.3 Elaborar Matriz Indicadores / Puesto



Matriz de Competencias Funcionales y Objetivos 
Individuales

• Complementar la matriz de indicadores con una tabla de 
competencias e identificación de puestos con objetivos individuales



Plan de Carrera
Potenciando el capital humano de la empresa



Definición

• Plan de Carrera, es la herramienta estratégica que define la trayectoria 
profesional de un empleado dentro de la organización. 

• Implica un proceso estructurado que alinea las metas y aspiraciones 
del empleado con las necesidades y objetivos de la empresa.

• Componentes
• Definición áreas de conocimiento, habilidades y capacidades

• Alineamiento de metas con estrategia de la empresa

• Desarrollo de un mapa de crecimiento 



Diferencia entre competencias y habilidades

• Las competencias y habilidades son conceptos relacionados pero diferentes:

• Las habilidades son capacidades prácticas y específicas desarrolladas a través de la 

vida, la educación, la formación y la experiencia laboral. 

• Habilidades técnicas: conocimientos y destrezas específicas de un área de trabajo (ej. programación, 

diseño gráfico, contabilidad). 

• Habilidades blandas: habilidades interpersonales o sociales relacionadas con la interacción y gestión 

emocional. 

• Las competencias son conjuntos integrales de conocimientos, habilidades, actitudes y 

comportamientos para un desempeño exitoso. 

• Las competencias incluyen habilidades técnicas y blandas, además de conocimientos 

teóricos, valores, ética, análisis y toma de decisiones. 

• Las competencias se relacionan directamente con los requisitos y expectativas del 

puesto en términos de resultados y comportamientos. 



Evolución del talento

Capacidad

•Potencial para 
aprender a realizar 
una actividad

Habilidad

•Capacidad de 
ejecutar una 
actividad

Competencia

•Capacidad de 
realizar una 
actividad con 
excelencia



Ejemplo Supervisor Producción

Corto Plazo

• Dominar los procesos de producción 
existentes: soldadura, corte, ensamble de 
estructuras de acero.

• Aprender a fondo los estándares de calidad 
y seguridad de la empresa.

• Optimizar la eficiencia de los procesos 
actuales, reduciendo tiempos y 
desperdicios.

• Participar en capacitaciones sobre nuevas 
tecnologías y tendencias en la industria 
metalmecánica.

Mediano Plazo

• Adquirir conocimientos en sistemas de 
automatización industrial: robótica, PLC, 
CNC.

• Aprender a programar y operar equipos 
automatizados.

• Capacitar a otros operarios en el manejo de 
las nuevas tecnologías.

• Adaptar los procesos de producción a la 
integración de componentes 
automatizados.



Formando Talento
Preparando ganadores

Una evaluación adecuada del personal significa 

incremento en la productividad, ahorro en costos y 

disminución en el desgaste emocional del personal

Hacer crecer al personal, debe ser un buen hábito de la empresa

01

02

03

04

Evaluación Identificación de
necesidades

Programa de 
capacitación

Validación del 
Aprendizaje

Primer paso para diseñar 

soluciones efectivas y 

satisfacerlas adecuadamente

Brújula que guía las decisiones 

y acciones hacia el desarrollo 

de talento en la persona

Tiene las habilidades y 

conocimientos necesarios para 

enfrentar los desafíos y alcanzar 

los objetivos de manera efectiva.

Actividad fundamental para 

medir el progreso y la 

efectividad de la persona

Motivación / Propósito



Paso 4. Lista de Cursos



Dinámica

 Escala de grados 
descriptiva

• Tarea asignada; Describe, seleccionando una de 
las siguientes habilidades:

• Trabajo en Equipo

• Liderazgo

• Empatía

• Responsabilidad

• Comunicación efectiva

• Solución de problemas

• Adaptabilidad



Paso 6 Competencias / Habilidades Blandas



Paso 5. Valores



Paso 6. Definiendo el peso por Rol / Indicador
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