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LA GESTIÓN 

DEL RENDIMIENTO 
CÓMO FIJAR, DESCOMPONER, RASTREAR Y ALCANZAR SUS OBJETIVOS CON SUS EQUIPOS 
Nunca se pierde fijando objetivos y queriendo ir a buscarlos. O se aprende, o se gana. 
 

El rendimiento no es un objetivo aislado. Es el resultado directo de todo lo que ha 
puesto en marcha: confianza, sistemas, delegación, comunicación, coraje. Ahora hay 

que ir a buscar los resultados. 

 

PARTE 1 — EL VÍNCULO ENTRE MANAGEMENT Y RENDIMIENTO 

Su estilo de management y liderazgo impacta directamente el rendimiento de sus equipos. Es la base de 
toda esta formación. Desarrollar un entorno de confianza propicio al rendimiento es el fundamento. Pero no 
basta. Su rol también es obtener resultados. 
Un buen management sin objetivos claros es complacencia. Objetivos claros sin buen management es presión. 
Los dos juntos, eso es el rendimiento duradero. 

El rendimiento es el equilibrio entre la exigencia de resultados y la humanidad en la 
manera de alcanzarlos. 

 

PARTE 2 — FIJAR LOS OBJETIVOS: DESCOMPONER PARA HACER TANGIBLE 

2.1 — EL MÉTODO SMART COMO BASE 
Los objetivos deben estar alineados con el método SMART. Es la base. Pero donde la mayoría de los managers 
se detienen, usted debe ir más lejos. 

S Específico — El objetivo describe precisamente lo que se busca 

M Medible — Se puede cifrar y seguir 

A Alcanzable — Ambicioso pero realista, coherente con el mercado 

R Realista — Alineado con la estrategia y los recursos disponibles 

T Temporal — Con un plazo claro y hitos intermedios 
 

2.2 — EL ARTE DE LA DESCOMPOSICIÓN 
Aquí es donde todo se juega. Anunciar un objetivo global puede parecer inalcanzable. Pero cuando empieza a 
descomponerlo con las variables que lo componen, es inmediatamente más claro y los equipos se proyectan 
mucho más. 
 
💡 EJEMPLO CONCRETO — RETAIL: Objetivo: +10% de facturación anual. Descomposición: +1% de 
frecuentación = +1 cliente/día. O +3% de cesta media = +1 artículo/cesta. O combinación de ambos. Enfrente: 
OKR → publicidad segmentada (frecuentación), cross-selling sistemático (cesta), upsell. De repente, 10% ya no es 
un número difuso. Es un plan de acción. 

 
La base es descomponer los objetivos en más pequeños para que cada uno sepa lo que tiene que hacer, su 
parte de contribución, que sea claro, explícito y medible. Si un colaborador debe hacer 10 ventas al mes y 
sabemos que con 100 leads tenemos un tasa de cierre del 10%, va a haber que generar 100 leads o más. Es 
factual. Sin ambigüedad. 

REGLA DE ORO: No hay nada más frustrante que fijar objetivos inalcanzables y que eso se repita 
frecuentemente. A veces es preferible volver a objetivos más alcanzables para recuperar la confianza. Sea 
consciente de la dinámica de su servicio y de la fase de crecimiento en la que se encuentra. 
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BUENA PRÁCTICA: En la fijación de objetivos, es normal tener debate e intercambio con los equipos. Es a 
menudo buena señal. A veces nos ayuda a tener en cuenta datos que podríamos haber olvidado. Los objetivos 
deben ser coconstruidos y compartidos — es lo que les va a animar todo el año. 

 

PARTE 3 — LEAD VS LAG: RASTREAR LAS MÉTRICAS CORRECTAS 

Hay dos tipos de métricas y confundirlas es el error más frecuente.  
LAG INDICATORS LEAD INDICATORS 

Lo que constata después Lo que puede influenciar ahora 
Facturación, margen, tasa de retención Número de leads, llamadas, visitas, propuestas 
No puede cambiarlos Puede actuar sobre ellos cada día 
Útiles para el balance Útiles para el pilotaje diario 

 

Su equipo debe rastrear los lead indicators a diario. Son ellos los que predicen los 
resultados. Los lag indicators, los constata a fin de mes. Si solo rastreaba los lags, 

siempre reaccionaba demasiado tarde. 

 

PARTE 4 — EL TRACKING: HACER DEL RENDIMIENTO UNA RUTINA 

4.1 — LOS 3 NIVELES DE SEGUIMIENTO 
✓ Tracking diario: los lead indicators clave (número de acciones, contactos, entregables). Rápido, visual, compartido. 
✓ Tracking semanal: punto de equipo rápido sobre el avance. Lo que avanza, lo que bloquea, lo que se ajusta. 
✓ Tracking mensual: reunión de equipo formal para el balance. Lead + lag indicators, desviaciones, ajustes 
estratégicos, decisiones. 

4.2 — LA OBSESIÓN COLECTIVA 
El tracking no debe ser un control. Es una herramienta de pilotaje colectivo. El objetivo es llevar a los equipos 
con usted en esta caza de métricas, esta obsesión de querer triunfar juntos. Comparta los números. Hágalos 
visibles. Celebre los avances. Analice los fracasos sin buscar culpables. 
Siempre hay soluciones, pivotes, cosas que no habíamos evaluado o descubierto que nos van a desbloquear 
como un cheat code. Y trabajar con sus equipos con esta exigencia y esta voluntad de rendimiento colectivo y 
de compartir, es una de las cosas más estimulantes para un manager. 
 
🔗 ENTREGABLE: Un Cuadro de seguimiento KPI (Excel) se proporciona por separado con este módulo para 
rastrear sus lead y lag indicators. 

 

PARTE 5 — GESTIONAR EL BAJO RENDIMIENTO ANTES DE QUE SE VUELVA TÓXICO 

El tracking permite detectar temprano a un colaborador o servicio en dificultad. Ahí es donde su rol de 
manager toma todo su sentido. No en la sanción. En la comprensión y el ajuste. 

5.1 — LA CONVERSACIÓN DE BAJO RENDIMIENTO 
Cuando las métricas muestran una desviación, no espere. Planifique un intercambio individual. No acusatorio. 
Factual. 

SCRIPT: Estos son los números. Esta es la desviación con el objetivo. No estoy aquí para juzgar, estoy aquí para 
entender. ¿Qué bloquea? ¿Es un problema de comprensión, de medios, de estrategia, de contexto de mercado? 
¿Qué necesita para volver a la trayectoria? 

 
✓ Verifique que el objetivo estaba bien comprendido y que los medios están en su lugar 
✓ Identifique si es un problema de competencia, de motivación o de entorno 
✓ Defina juntos un plan de recuperación con hitos a 2 y 4 semanas 
✓ Planifique un seguimiento más cercano sin caer en el micromanagement 
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SEÑAL DE ALERTA: Si después de 2 conversaciones y un plan de recuperación, los números no se mueven y el 
compromiso no está, es una señal de que el problema es más profundo.  

 

PARTE 6 — CELEBRAR Y APRENDER 

6.1 — LAS MICRO-CELEBRACIONES 
No espere al final del año para celebrar. Integre rituales de micro-celebración: un KPI alcanzado en la reunión 
semanal, un récord batido, una mejora notable. Mantiene la dinámica, la moral y el sentimiento de que los 
esfuerzos dan fruto. 

6.2 — EL BALANCE DE APRENDIZAJE 
La etapa última es celebrar el logro de los objetivos con los equipos y aprender sobre los procesos que 
habríamos desplegado mal. ¿Qué funcionó? ¿Qué haríamos diferente? ¿Qué sistematizamos para el año 
siguiente? 
Contrariamente a lo que se pueda pensar, no alcanzaremos el 100% de los objetivos fijados. Pero estaremos 
muy cerca. Los más performantes querrán superarlos. Los más racionales intentarán realizarlos casi a la 
perfección. En ambos casos, el equipo avanza. 
 

Nunca se pierde fijando objetivos y queriendo ir a buscarlos. O se aprende, o se gana. 

 

SÍNTESIS 

EL CICLO DEL RENDIMIENTO 
1. FIJAR — Objetivos SMART + descomposición + coconstrucción 
2. REPARTIR — Cada uno sabe su parte, sus métricas, su definición del éxito 
3. RASTREAR — Lead indicators a diario, lag indicators en el balance 
4. AJUSTAR — Detectar las desviaciones temprano, comprender, pivotar si necesario 
5. CELEBRAR — Micro-celebraciones en curso, balance de aprendizaje al final del ciclo 
6. RECOMENZAR — Sistematizar lo que funcionó, corregir lo que no funcionó 

 
ECOSISTEMA: Este módulo se articula con el Método LEAD-IN (dimensión Rendimiento), las 5 Citas No 
Negociables (reunión mensual), el Framework de Sistematización, los Cuadros de Mando LEAD-IN, la Checklist 
Auto-Evaluación Anual (pestaña Rendimiento & Resultados) y el Colaborador Tóxico (bajo rendimiento duradero). 

ENTREGABLES ASOCIADOS: Este módulo va acompañado de: (1) Plantilla de fijación de objetivos, (2) Cuadro 
de seguimiento KPI (Excel). 
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