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RESUMEN 
 

En la actualidad se reconoce el impacto que tiene en las organizaciones que 

establezcan medidas en el rendimiento de sus metas, donde lo más importante es 

empezar a cuantificar y no sólo cualificar las metas en que se está trabajando. 

Este estudio se desarrolla en la empresa Nearsoft que no cuenta con una 

estrategia adecuada para la definición de objetivos y resultados claves que le 

permitan evaluar el cumplimiento de los mismos a nivel grupal o individual, lo cual 

dificulta que sus empleados se muevan en la dirección correcta para seguir la 

visión de la empresa. 

En objetivo del presente trabajo es diseñar e implementar una estrategia que 

contemple aspectos organizacionales y tecnológicos que facilite la definición de 

objetivos y resultados clave para la organización, considerando el conservar, 

compartir y recuperar el conocimiento generado durante el cumplimiento de dichos 

objetivos. 

Para cumplir el objetivo del proyecto, se desarrolla una metodología que permite 

analizar la situación actual de la empresa, desarrollar una estrategia para la 

definición de sus objetivos y resultados clave (OKR) y finalmente evaluar su 

cumplimiento. 

Los principales resultados obtenidos de la implementación de la metodología, 

fueron que a la organización le permitió a ordenar y definir las prioridades a largo 

plazo y a su vez comunicar de manera efectiva a todo el personal cuáles eran las 

metas a seguir, así como establecer los indicadores (resultados clave) para medir 

el progreso y enfocar el esfuerzo común al logro de los mismos, conservando y 

compartiendo el conocimiento y aprendizaje valioso de cada miembro de la 

empresa durante el proceso de definición y seguimiento de los OKRs. 
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ABSTRACT 
 

At present, it is recognized the impact that has on organizations that establish 

measures in the performance of their goals, where the most important is to start 

quantifying and not only qualify the goals in which you are working. 

This study is developed in the company Nearsoft that doesn´t have an adequate 

strategy for the definition of objectives and key results that allow evaluate the 

fulfillment of the objective at group or individual level, which makes it difficult for the 

employees to follow the vision of the company. 

The objective of this work is design and implement an strategy that includes 

organizational and technological aspects that facilitate the definition of objectives 

and key results for the organization, considering the conservation, sharing and 

retrieval of the knowledge generated during the accomplishment of these 

objectives. 

To fulfill the project objective, a methodology is developed that allows analyzing the 

current situation of the company, developing a strategy for defining its objectives 

and key results (OKR) and finally evaluating their compliance. 

The main results obtained from the implementation of the methodology were that 

the organization allowed it to order and define the priorities in the long term and 

effectively communicate to all the staff what the goals were to follow, as well as to 

establish the indicators (Key results) to measure progress and focus the common 

effort to achieve them, conserving and sharing the valuable knowledge and 

learning of each member of the company during the process of defining and 

monitoring the OKRs.  
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1. INTRODUCCIÓN 

Los gerentes reconocen el impacto que tiene establecer medidas en el 

rendimiento de sus metas, pero rara vez piensan en la medición como parte 

esencial de su estrategia. Muchos gerentes no solo fallan en introducir medidas de 

control en sus nuevas metas y procesos, sino también al no cuestionarse si sus 

antiguas medidas son relevantes para las nuevas iniciativas (Kaplan y Norton, 

1993). 

El tener bien definida la situación actual de la organización es indispensable en 

todo proceso directivo, para lo cual deberán tener incorporados sistemas 

permanentes de diagnóstico en los diferentes niveles. Los desafíos que enfrentan 

históricamente las empresas y que llevan al desarrollo de los sistemas de 

medición de desempeño son permanentes y parecidos a los que se tienen en las 

empresas actuales: la necesidad de diagnosticar la situación, concretar objetivos y 

tener una visión clara (Drucker 2002).  

En esta investigación se plasma el desarrollo e implementación de una estrategia 

que permita definir y dar seguimiento a objetivos y resultados clave para una 

empresa de software con poca estructura organizacional, además de gestionar el 

conocimiento generado durante el procesamiento de dichos objetivos mediante el 

apoyo de un sistema tecnológico. 
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1.1. Presentación 
Nearsoft es una empresa de Desarrollo de Software ampliamente preparada y 

reconocida en el norte del país. El crecimiento de su equipo de trabajo ha sido 

exponencial, donde se trabaja exclusivamente con empresas de productos de 

software para auxiliarlos e incrementar su equipo de desarrollo con ingenieros en 

México. 

Dentro de Nearsoft existen varias áreas, como lo son la Gerencia, Finanzas e 

Ingenieros y dentro de esta última existen 3 principales departamentos que son 

Diseño, Desarrollo (SD) y Aseguramiento de la calidad (QA), siendo los dos 

últimos áreas de mucha importancia para la empresa. 

Para lograr obtener ventaja respecto a sus competidores, y ser reconocido como 

unos de los principales innovadores de tecnología en México, Nearsoft ha 

establecido diversas estrategias con las cuales espera cumplir con sus metas y 

objetivos, pero la falta de apoyo de toda la organización, así como la apatía y 

desidia que existe dentro de los empleados ha impedido que estas metas se 

logren con entera satisfacción. 

En entrevistas con algunas personas de la empresa, se ha observado que algunos 

empleados creen que estas estrategias son solo una pérdida de tiempo para ellos, 

y no se verán beneficiados al seguirlas, ya que los objetivos son establecidos por 

los altos mandos sin ser ellos tomados en cuenta, por lo que no se esfuerzan en 

realizar las acciones necesarias para cumplir con dichas estrategias. Un ejemplo 

de esto es que uno de los objetivos de la empresa es reducir el tiempo de 

facturación de un proyecto, pero un empleado del área de software no cree tener 

la manera de impactar a ese objetivo. 

Dentro de la empresa, se detectó que no todos los empleados  tienen definidas las 

metas que, como organización, trazan el rumbo que la empresa quiere seguir, por 

lo que se desconoce cómo afecta el trabajo de cada empleado en relación con los 

demás, ocasionando que el objetivo principal de la empresa pueda no alcanzarse 

en el tiempo esperado. También se tiene un desconocimiento por parte de la 
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gerencia sobre el desempeño individual del personal, asimismo, no se cuenta con 

una herramienta de colaboración donde se puedan difundir los objetivos 

estratégicos, metas e ideas de la organización por lo que el conocimiento de ésta 

se encuentra en riesgo al únicamente poseerlo los empleados. 

Otro aspecto que forma parte de la problemática detectada dentro de la empresa y 

que tendría un impacto directo en los procesos de definición y seguimiento en el 

cumplimiento de objetivos, es que no se cuenta con una forma de almacenar el 

conocimiento generado dentro de la organización, por lo que existe una pérdida de 

conocimiento valioso para la empresa cuando existe rotación de personal, tal 

como sucedió cuando un par de programadores con alta experiencia dejaron la 

empresa por diferentes motivos. 

1.2. Planteamiento del problema 
En la actualidad, Nearsoft no cuenta con una estrategia adecuada para la 

definición de objetivos y resultados claves que permita evaluar el cumplimiento de 

los mismos a nivel grupal o individual, lo cual dificulta que los empleados se 

muevan en la dirección correcta para seguir la visión de la empresa y desmotiva a 

los empleados a alcanzar los objetivos planteados por sus jefes, asimismo, no es 

posible utilizar estos objetivos para poder visualizar el rendimiento de los 

departamentos y sus empleados. 

1.3. Objetivo general 
Diseñar e implementar una estrategia que contemple aspectos organizacionales y 

tecnológicos que facilite la definición de objetivos y resultados clave para la 

organización, incluyendo conservar, compartir y recuperar el conocimiento 

generado durante el cumplimiento de dichos objetivos. 

1.4. Objetivos específicos 
• Diseñar una estrategia que permita establecer los objetivos involucrando a 

todos los empleados de los departamentos de SD y QA de la empresa 
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• Implementar un sistema de medición del cumplimiento de los objetivos a 

nivel grupal e individual  en los departamentos de SD y QA. 

• Desarrollar y/o seleccionar una herramienta tecnológica que favorezca la 

compartición del conocimiento generado durante el cumplimiento de 

objetivos y resultados obtenidos. 

1.5. Hipótesis 
Mediante la implementación de una estrategia para la definición de objetivos y 

resultados clave en el ámbito individual y grupal, se agilizará el cumplimiento de 

los objetivos generales de la organización, al  trabajar en conjunto para lograr sus 

prioridades y mejorar la gestión del conocimiento generado durante el desarrollo 

de los mismos. 

1.6. Alcances y delimitaciones  
El presente proyecto contempla el diseño de una metodología que facilite la 

definición de objetivos y resultados claves que indiquen la ruta o manera concreta 

para alcanzarlos, así como el establecimiento de un método de compartición de 

los objetivos, centrando la investigación en los departamentos de SD y  de QA de 

la empresa. 

1.7. Justificación 
La implementación de una estrategia para definición de objetivos y resultados 

clave, ayudará a que cada empleado contribuya a lograr la visión de la empresa 

de forma efectiva  y precisa. 

Además, facilitará la comunicación y entendimiento de los objetivos entre los 

miembros de todos los equipos y de la empresa, por lo que contribuirá a que los 

equipos de trabajo avancen en conjunto para lograr las prioridades de la misma. 

Conjuntamente se crearán beneficios al almacenar y compartir  conocimiento 

importante generado durante el desarrollo de los objetivos. 
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Asimismo, la participación de los empleados en la definición de los objetivos 

creará la motivación necesaria para impulsar la estrategia y los objetivos 

establecidos.  
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2. MARCO DE REFERENCIA  
En este capítulo se muestra la literatura estudiada como base para poder 

sustentar de manera teórica y práctica la solución al problema del presente 

proyecto. Algunos temas de interés son la gestión de conocimiento (GC), objetivos 

y resultados clave (OKR), estrategias en la definición de objetivos y evaluación de 

su cumplimiento, herramientas tecnológicas y varios estudios relacionados con la 

aplicación de metas y objetivos en empresas de innovación. 

El capítulo contiene 5 secciones principales que van desde lo más general hasta lo  

más específico. Primeramente se describe qué es la gestión del conocimiento, así 

como los procesos dentro de ella, posteriormente  se discutirá la definición de 

objetivos estratégicos  dentro de una empresa,  continuando con tácticas para la 

definición de estos, posteriormente cómo evaluar el cumplimiento individual y 

grupal de los objetivos, después se tocará el tema de herramientas tecnológicas 

que favorezcan el seguimiento de objetivos y aprovechamiento del conocimiento y  

terminará  con  algunos  estudios  previos relacionados con el tema. 

2.1. Gestión de conocimiento 
Para Bollinger y Smith (2001) el conocimiento es un factor crítico para una 

organización, este impacta en la capacidad para mantener su competitividad en el 

mercado global. Por lo tanto, las organizaciones tienen que reconocerlo como un 

recurso valioso y desarrollar un mecanismo para aprovechar la inteligencia 

colectiva y las habilidades de los empleados con el fin de crear una mayor base de 

conocimiento organizacional. La gestión del conocimiento (GC) es la encargada de 

lograr este objetivo. 

Las organizaciones han aceptado la necesidad de gestionar con eficacia el 

conocimiento, pero el concepto de GC aún no ha sido bien identificado o unificado.  

En la literatura existen numerosas definiciones de GC pero aún no se cuenta con 

una definición adecuada y aceptada de manera general (Lee et al. 2013). 
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Jennex et al. (2009) definen a la GC como la reutilización de conocimiento para 

mejorar la eficacia de una organización, proporcionando los conocimientos 

adecuados a quienes lo necesiten, en el momento que lo necesiten. 

Por su parte Hsu y Shen, (2005) y Ooi et. al. (2009),  citados en Lee et al. (2013), 

describen a la GC como un enfoque metodológico que ayuda a mejorar una 

empresa en el montaje y organización del conocimiento para mejorar la capacidad 

de toma de decisiones  la estrategia de formulación de procesos de negocio. 

Para Dalkir (2011) la GC es la coordinación deliberada y sistemática de las 

personas de una organización, tecnología, procesos y estructura organizacional 

con el fin de añadir valor a través de la reutilización y la innovación. Esto se logra 

a través de la promoción de la creación, el intercambio y la aplicación de 

conocimientos, así como a través de la alimentación de las valiosas lecciones 

aprendidas y mejores prácticas en la memoria corporativa con el fin de fomentar el 

continuo aprendizaje organizacional. 

Darroch (2003) denomina a la GC como un proceso de creación, gestión, 

distribución y el intercambio de conocimientos dentro y entre empresas. 

Exponiendo que la GC comprende tres partes: adquisición de conocimiento, 

difusión del conocimiento y el uso o la capacidad de respuesta a los 

conocimientos. Además, cada componente del constructo de la GC se presenta 

como dependiente de los otros componentes.  

Liebowitz (2001; 1999) afirma que la GC es un proceso de creación de valor de los 

activos intangibles de una organización. Se trata de la mejor manera de 

aprovechar el conocimiento internamente en la organización y externamente a los 

clientes y partes interesadas. Como tal, la GC combina varios conceptos de 

numerosas disciplinas, incluyendo el comportamiento organizacional, gestión de 

recursos humanos, la inteligencia artificial, la tecnología de la información, y 

similares. El enfoque es la mejor manera de compartir el conocimiento para crear 

beneficios de valor agregado a la organización 

Wiig (1997) traza dos objetivos de la GC dentro de las organizaciones que son: 
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1. Realizar cada objetivo de la organización tan inteligentemente como sea posible 

para asegurar su viabilidad y éxito general. 

2. Encontrar el mejor valor de sus activos de conocimiento. 

Para que estos objetivos se cumplan, las organizaciones avanzadas construyen, 

transforman, organizan, implementan y utilizan los activos de conocimiento de 

manera efectiva. Por lo que Wiig (1997) conceptualizó el propósito general de la 

GC que es maximizar el conocimiento de calidad de una empresa y a partir de 

ellos generar activos de conocimiento. Para Wiig (1997) la GC es entender, 

centrar y gestionar sistemáticamente el conocimiento explícito y la construcción 

deliberada de conocimientos, además de su renovación y aplicación, en otras 

palabras, gestionar los procesos de conocimiento eficaces.  

Davenport (1997) identificó que la GC requiere de trabajadores del conocimiento 

ya que este no será bien administrado hasta que algún empleado de la empresa 

tenga una clara responsabilidad para esta labor. Entre las tareas que dicho grupo 

podría realizar están recoger y clasificar el conocimiento, establecer una 

infraestructura tecnológica orientada al conocimiento y monitorear el uso del 

mismo. 

2.1.1. Conocimiento 
Para poder comprender mejor lo escrito sobre GC es importante definir qué es el 

conocimiento. 

El conocimiento es un concepto amplio y abstracto, por lo que durante mucho 

tiempo se ha relacionado a la palabra conocimiento con términos como 

inteligencia, habilidad, experiencia, ideas, datos, información entre otros, 

dependiendo del contexto con el que se utiliza la palabra (Gao et al. 2008). 

Varios autores han creado sus propias interpretaciones de la palabra 

conocimiento, de acuerdo con Nonaka y Takeuchi (citado en Gao et. al, 2008) 

Platón decía que el conocimiento era “Creencias verdaderamente justificadas”,  

siendo este pensamiento modificado por Nonaka y Takeuchi en el ámbito 

organizacional a un “Proceso humano y dinámico con fin de justificar una creencia 
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hacia la verdad”, Bell por su parte creo en un concepto más amplio la siguiente 

definición: “conjunto de afirmaciones organizadas de hechos e ideas, presentado 

por un juicio razonado o un resultado experimental que se transmite a los demás a 

través de algún medio de comunicación”. 

Para Nonaka (1994) el conocimiento es un instrumento que puede aumentar 

eficazmente la capacidad de una organización de implementar las acciones 

correctas y necesarias. 

Para facilitar su entendimiento, Nonaka (1994); Gao et al. (2008) dicen que el 

conocimiento  se puede clasificar en dos formas: conocimiento tácito y explícito. 

El conocimiento tácito lo describen como acciones basadas en intuición, 

experiencias, e incrustrado dentro de una persona, no formulado, personal y dificil 

de transferir  (Nonaka 1994; Gao et al. 2008), el conocimiento tácito se alcanza a 

través de la imitación y la práctica (Lee et al. 2013).  

El conocimiento explícito es formal, escrito y expresado en forma de datos, 

fórmulas científicas, especificaciones, manuales o libros de texto. 

Por otra parte, el conocimiento explícito se describe como la información escrita en 

un lenguaje formal y expresado en forma de datos, reglas, fórmulas científicas, 

principios y directrices (Gao et al. 2008; Lee et al. 2013).  

Gao identificó además al conocimiento implícito, que es otra forma de 

conocimiento tácito, pero este se comparte por grupos de personas con elementos 

comunes, por ejemplo, influidas por factores culturales, ya que sin ese factor o 

ambiente adecuado no podría expresarse fácilmente (Gao et al. 2008) 

2.1.2. Procesos de la GC 
Una GC eficaz requiere de una organización para identificar, generar, adquirir, 

difundir, y capturar los beneficios de conocimiento que proporcionan una ventaja 

estratégica a dicha organización. 

Dalkir (2011)  define un ciclo integrado para la GC y los clasifica en tres grandes 

etapas: 
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1. Captura y/o creación de conocimiento 

2. Comparticion y difusión de conocimientos  

3. Adquisición y aplicación de conocimiento  

La captura del conocimiento se refiere a la identificación y posterior codificación de 

los conocimientos internos existentes (por lo general previamente desapercibido) 

dentro de la organización. La creación de conocimiento es el desarrollo de nuevos 

conocimientos e innovaciones que no tienen una existencia previa dentro de la 

empresa. El siguiente paso crítico debe ser algún tipo de evaluación con respecto 

a los criterios de selección que seguirá de cerca los objetivos de la organización. 

Las siguientes cuestiones ayudan a definir estos criterios de evaluacion: ¿es 

válido este contenido? es nuevo y mejor, en otras palabras, ¿es de valor suficiente 

a la organización que debe añadirse a nuestra base de conocimientos? (Dalkir 

2011). 

Para la comparticion y difusión  del conocimiento, las organizaciones pueden tener 

problemas para poner a disposición de sus miembros el conocimiento que ellos 

necesitan. Por lo que es importante saber que el conocimiento se transfiere 

mediante acciones personales hacia uno o varios grupos específicos de 

individuos, entre y dentro de los grupos y equipos de trabajo de la organización o 

entre individuos. La compartición se describe como el producto que se entrega al 

usuario final (por ejemplo, correo electrónico, documento) y no sólo abarca el 

soporte de la entrega, sino también su calendario, la frecuencia, forma, lenguaje, 

etc. (Probst et al.,  2001). 

Dentro de la aplicación o utilización del conocimiento existen diversos elementos 

como los estilos de dirección, las políticas y la cultura de la organización que 

inciden en la aplicación del nuevo conocimiento. La importancia de la GC es 

asegurar que el conocimiento presente en una organización se aplique de manera 

productiva para su beneficio (Perez-soltero et al., 2014). 
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2.1.3. Estrategia de la GC 
Según Saulais y Ermine (2012) en la economía actual, las empresas se deben 

desarrollar continuamente y fortalecer sus capacidades de innovación si quieren 

sobrevivir. 

La innovación abarca dos aspectos muy diferentes, el primero de ellos se centra 

en los productos tangibles, lo que lleva a la actividad de desarrollo de "la idea al 

producto". El segundo se centra en la actividad intelectual dentro de la empresa en 

términos de la "creatividad" o "creación de conocimiento" o "actividad inventiva". 

Los mecanismos utilizados para la innovación varían según los aspectos que se 

consideran. En el primer caso, los mecanismos necesarios son apoyos 

principalmente estructurales y logísticos (a menudo llamados "de apoyo a la 

innovación"). En el segundo caso, el objetivo es generar una fuerte voluntad de 

establecer una política capaz de soportar la actividad inventiva y proporcionar un 

control coherente y eficaz de la evolución del capital intelectual de la empresa 

(Saulais y Ermine, 2012). 

La GC debe ser integrada dentro de una empresa innovadora, dando paso a la 

capacidad de gestionar su capital de conocimiento y así ayudar a sus empleados 

innovadores a desarrollar competencias inventivas y transformar estas 

competencias en una cartera de innovación de productos o servicios dentro de la 

línea de estrategia de la empresa.  Saulais y Ermine (2012) lo llaman cadena de 

valor del conocimiento. 

Liebowitz (1999) y Liebowitz y Beckman (1998) señalan que la GC debe y ser 

parte e integrarse dentro de los objetivos estratégicos de la organización con el fin 

de realizar plenamente su potencial para mejorar el desempeño de la 

organización. 

Por otra parte, Perez-soltero et al. (2014) mencionan que los objetivos de la 

empresa determinan la dirección general en la que se desarrollan sus actividades, 

al influir, sobre todo, en el comportamiento de los empleados. Por lo que es 

importante establecer objetivos del conocimiento normativo, estratégicos y de 
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operación para que sean aprovechados a lo largo y ancho de la organización para 

que contribuyan de manera conjunta a la realización de los objetivos de la 

empresa. 

2.1.4. Compartición del conocimiento 
La dificultad en la mayoría de los esfuerzos de la GC se encuentra en el cambio 

de las prácticas culturales de una organización y hábitos de trabajo de las 

personas. Radica en conseguir que la gente se tome el tiempo para articular y 

compartir lo realmente importante. Para que ocurra el compartimiento, tiene que 

haber un intercambio; un recurso debe pasar entre la fuente y el receptor. Aunque 

está basado en el conocimiento de la fuente, el conocimiento recibido no puede 

ser idéntico, ya que como es un proceso de interpretación es subjetivo y está 

enmarcado por el conocimiento del destinatario. Cada vez hay más conciencia de 

que la compartición del conocimiento es fundamental para la creación de 

conocimiento, aprendizaje organizacional y mejora del rendimiento. La capacidad 

de una organización para aprovechar eficazmente su conocimiento es muy 

dependiente de su gente, que realmente crean, comparten y utilizan ese 

conocimiento. La compartición del conocimiento es básicamente el acto de poner 

el conocimiento a disposición de otros dentro de la organización (Cassai 2013). 

Las organizaciones enfrentan problemas para distribuir y colocar a disposición de 

sus miembros el conocimiento que ellos necesitan. Es preciso considerar, que el 

conocimiento se transfiere mediante acciones personales y por tanto, este proceso 

puede realizarse desde un centro de distribución del conocimiento hacia uno o 

varios grupos específicos de individuos, entre y dentro de los grupos y equipos de 

trabajo de la organización o entre individuos. La diseminación/transferencia se 

describe como el producto que se entrega al usuario final (por ejemplo, fax, 

documento impreso, correo electrónico) y abarca no sólo el soporte de la entrega, 

sino también su calendario, la frecuencia, forma, lenguaje, etc. (Probst, et. al. 

2001). 
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Figura 2.1 Línea del tiempo: Técnicas de establecimiento de objetivos 

2.2. Objetivos, resultados clave y su evaluación 
Todo el mundo se pone metas. Pero el éxito de una organización depende de la 

capacidad para alcanzarlas. El método de planificación “Objetivos y Resultados 

Clave” (OKR por sus siglas en inglés) se enfoca en la depuración de sus objetivos, 

centrándose en los más importantes, para luego seguir adelante (Bonnie 2015a). 

Desde la década de 1950, los líderes empresariales han adoptado una variedad 

de técnicas de gestión destinadas a mejorar el rendimiento de los empleados. 

Peter Drucker introdujo la dirección por objetivos, un proceso durante el cual la 

gerencia y los empleados definen y acuerdan objetivos y lo que es necesario 

hacer para alcanzarlos (BetterWorks 2015). Los OKR se desarrollaron por primera 

vez en la década de 1970, creados en Intel por el entonces presidente Andy 

Grove, que quería responder a dos preguntas: ¿A dónde queremos ir?, y ¿Cómo 

vamos a saber que realmente estamos llegando allí? (Bonnie 2015a).  A principios 

de la década de 1980, las metas S.M.A.R.T. y los indicadores clave de 

rendimiento (KPI) se convirtieron en métodos populares en las organizaciones 

para establecer objetivos (BetterWorks 2015). Luego, en 1999, John Doerr 

introdujo los OKR a Google, un modelo que conoció en Intel, con el cual 

revolucionó el establecimiento de metas de Google. Hoy en día, OKR es un 

estándar para la alineación de los objetivos empresariales y los objetivos 

individuales (BetterWorks 2015).  

A continuación se muestra en la figura 2.1 una línea de tiempo sobre las diferentes 

técnicas acerca del establecimiento de objetivos. 
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El sistema OKR requiere que los objetivos y las estrategias generales sean 

vinculadas de manera eficiente en toda la empresa (Steiber 2014). OKR no es 

exhaustivo; está reservado para áreas que necesitan atención y objetivos que no 

serán alcanzados sin algún atractivo extra especial. Negocios tradicionales no 

necesitan OKR  (Schmidt 2014). 

OKR son una manera probada y de gran alcance para acelerar el crecimiento de 

una empresa después de que se ha encontrado el ajuste del mercado de 

productos, o para enfocar la búsqueda en el mercado que explora. Es muy 

recomendable para cualquier compañía que busca lograr cosas extraordinarias 

(Wodtke 2015). 

Para Google, los OKR son un gran ejemplo de transparencia. Son objetivos 

individuales (objetivos estratégicos a realizar) y resultados clave (la forma en que 

el progreso del objetivo es medido). Cada empleado actualiza y publica sus OKR 

en Moma (sistema interno de google) cada tres meses, por lo que es fácil para 

cualquier persona encontrar rápidamente las prioridades de alguien más. Cuando 

se conoce a alguien en Google y se desea aprender más sobre lo que hace,  solo 

se necesita ir a Moma para leer de sus OKR. Estos no son un puesto de trabajo y 

la descripción de sus funciones, es su cuenta personal sobre las cosas que está 

trabajando y le interesan. Es la forma más rápida de averiguar qué es que lo que 

le motiva (Schmidt 2014). 

Los OKR son un marco de referencia para empresarios y trabajadores para 

discutir cómo el trabajo de un empleado individual está conectado a la estrategia 

general de la empresa. Cuando los OKR son acogidos por la administración e 

implementados a través de la empresa, ayudan a las organizaciones a: 

• Imponer un pensamiento disciplinado para que las metas importantes surjan  

• Informar a todos acerca de lo que es importante 

• Activar una comunicación más precisa 

• Establecer indicadores para medir el progreso 
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• Enfocar y alinear el esfuerzo 

Debido a que son visibles para todo el mundo - de arriba hacia abajo, de abajo 

hacia arriba y en direcciones cruzadas, los OKR aseguran que todo el mundo esté 

trabajando para lograr el mismo resultado (BetterWorks 2015). 

Los OKR han sido pilares fundamentales para la mejora de la excelencia operativa 

a líderes de la industria como Intel, Oracle, Google y otros, ya que centran sus 

esfuerzos en las metas importantes para la organización e impulsan la alineación 

organizacional (BetterWorks 2015). 

Ya se ha explicado anteriormente que los OKR han sido de gran impacto para 

empresas de la dimensión de Google, pero surgen las siguientes preguntas: 

1. ¿Qué es un objetivo?  

En la conferencia de Google Ventures, Rick Klau (2013) sugiere que un 

objetivo es lo que se quiere lograr, son metas que se ponen para lograr 

crecimiento y mejoramiento en los diferentes ámbitos de la vida: personal, 

laboral, económico, profesional, entre otros, los objetivos son 

aspiracionales, por lo tanto son cualitativos, pero estos deben de ser claros 

en lo que se quiere lograr y no sólo deben de ser claros, sino que se debe 

de poder medir mediante metas.  

2. ¿Qué es un resultado clave? 

Los resultados clave describen cómo es que se va a lograr un objetivo, son 

metas concretas, específicas y medibles, limitados en número y de duración 

determinada (BetterWorks 2015), no es un resultado clave hasta que se 

tiene un número (Klau 2013) y miden si se logró o no el objetivo. Klau 

(2013) destaca la importancia de empezar a cuantificar lo que se está 

trabajando y cuan bien se están logrando las metas. 

En otras palabras los OKR tienen dos componentes, el Objetivo (lo que 

queremos lograr) y un conjunto de resultados clave (¿cómo sabemos si lo 

estamos consiguiendo?). 
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Según Bonnie (2015b), Klau (2013) y Bonnie (2015c) los OKR deben ser: 

1. Agresivos. Los OKR deben empujar a los individuos o equipos fuera de su zona 

de confort. Deben ser ambiciosos. 

2. Cuantificables. Los resultados clave necesitan un número, una fecha de 

vigencia, porcentajes, montos en pesos, entre otros, no es un resultado clave 

hasta que se tiene un número (Klau 2013). 

3. Públicos. Toda la organización debe ser capaz de ver sus OKR, no sólo a los 

administradores, si no cada integrante de tu equipo u organización interesado en 

tus objetivos. Visibilidad = Colaboración = Innovación. 

4. Calificados. Al final del proceso, se debe de calificar cada resultado clave de un 

objetivo en una escala de 0-1 (posteriormente se explica el funcionamiento de esta 

escala). 

Klau (2013) y Bonnie (2015b) manifiestan que se puede tener varios objetivos por 

trimestre, pero no más de 5 y cada objetivo con un máximo de 4 resultados clave 

(agregar más sería demasiado para una persona en periodos de 12 semanas), 

mientras que BetterWorks (2015) asevera que se pueden establecer de 4 a 6 

objetivos con 5 o menos resultados clave para cada objetivo. 

Desde un punto de vista práctico, OKRs normalmente se dividen en dos 

categorías: 

OPERACIONAL 

Estos objetivos tienen que ver con las métricas de la empresa, tales como 

lanzamientos de productos, reservas, contratación, número de clientes, etc. Son 

indispensables en el funcionamiento de la organización. Los administradores 

normalmente establecerán éstos a nivel de organización, mientras que los 

empleados a establecer objetivos operacionales a nivel equipo (Lamorte 2015). 
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ASPIRACIONAL 

En contraste con los objetivos operacionales, los aspiracionales son grandes ideas 

sobre cómo la organización cambiará el mundo. Estos objetivos establecen la 

escena y están diseñados para ayudar a todos los empleados a averiguar cómo 

pueden contribuir en las ideas que tienen. Objetivos aspiracionales pueden 

provenir de cualquier nivel de la organización (Lamorte 2015). 

Para concluir este punto, se puede decir que los OKR son acerca de las metas de 

la empresa y la forma en que cada empleado contribuye a esos objetivos, donde el 

compromiso individual debe ser completo, no se puede implementar OKR a 

medias (Klau 2013). 

2.2.1. Objetivos empresariales o estratégicos 
Los objetivos empresariales es lo que la empresa quiere lograr a mediano o largo 

plazo, normalmente reflejan la visión de la empresa, estos deben ser significativos 

y aspiracionales tanto para la empresa como para el personal. Además deben de 

estar alineados y apoyados por toda la organización (BetterWorks 2015). 

Estrategia se ha definido como la determinación de las metas y objetivos a largo 

plazo por el liderazgo empresarial, y concebido como un patrón de políticas y 

planes desarrollados por la alta dirección para lograr objetivos predeterminados. El 

proceso de planificación estratégica se ha representado como el desarrollo de las 

reglas de toma de decisiones que orientan las futuras acciones de la organización 

(Andersen 2000). 

Los sistemas de planificación estratégica centralizada se desarrollan para integrar 

las actividades funcionales y coordinar las acciones de organización a largo plazo 

que deberían facilitar la adaptación de las empresas. Muchos de estos aspectos 

se incorporan en el paradigma de la gestión estratégica convencional, que hace 

hincapié en la necesidad de un enfoque sistemático para el desarrollo de 

estrategias. Según Andersen (2000) el paradigma de la gestión estratégica se 

basa en una serie de pasos secuenciales en el proceso de desarrollo de la 
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estrategia, como la formulación de metas, análisis ambientales, la formulación de 

estrategias, ejecución y control. 

El enfoque de la planificación estratégica se ha reflejado en gran parte de la 

literatura de la estrategia como un proceso centralizado. El CEO es retratado 

como el fabricante de la estrategia clave que concibe el plan estratégico, e impone 

su aplicación en el resto de la organización. En este marco, la alta dirección 

establece objetivos a largo plazo y los objetivos a mediano plazo, los análisis 

racionales de la posición competitiva de la empresa para guiar la formulación de 

estrategias apropiadas en vista de las metas y objetivos, y las opciones 

estratégicas se promulgan por medio de políticas operativas de la organización. 

Por lo tanto, el proceso de la estrategia corporativa se describe típicamente como 

un proceso jerárquico, donde la alta dirección esboza un plan estratégico global 

sobre la base de los objetivos corporativos, antes de que los gerentes generales 

desarrollen sus objetivos y planes estratégicos de negocio, y los mandos medios a 

establezcan sus metas y estrategias funcionales. Posteriormente los sistemas de 

control estratégicos evalúan cómo avanza la organización hacia las metas y 

objetivos estratégicos establecidos (Andersen 2000). 

Los OKR de la organización son una gran fotografía o imagen de hacia donde se 

quiere llegar, por lo que toda la organización les debe conceder el máximo nivel de 

atención (Klau 2013) 

2.2.2. Objetivos grupales 
Los objetivos grupales o de equipos son definidos por los equipos de trabajo, 

estos deben de estar alineados a las estrategias de la empresa previamente 

definidas, además, estos definen las prioridades del equipo, mas no son una 

colección de los objetivos individuales (Klau 2013). 

Es necesario establecer estos objetivos de forma colectiva por el equipo o grupo 

de trabajo, para esto es necesario sostener una reunión con los integrantes para 

desarrollar conjuntamente los objetivos del equipo y estos deberán reflejar los 

objetivos de alto nivel de la empresa. Asimismo, se deben discutir cualquier 
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objetivo que los integrantes (individualmente) crean que es importante. Aunque los 

OKR se crean a nivel individual, de equipo, y los niveles de la empresa, todos ellos 

deben conectarse y apoyar los objetivos generales de la organización (Bonnie 

2015b). 

Asimismo todos los integrantes del equipo deben estar de acuerdo en los 

objetivos, ya que esto no se trata de una dictadura si no de trabajo colaborativo 

(Klau 2013). 

2.2.3. Objetivos individuales 
Una vez que se han establecido los objetivos de la empresa y de los grupos de 

trabajo, cada integrante de la organización debe empezar a considerar en qué 

quieren trabajar en el próximo trimestre con el fin de apoyar y promover dichos 

objetivos (Klau 2013). A nivel individual se puede plantear la pregunta ¿Cuál crees 

que sea el uso más valioso de tu tiempo? 

Las Metas OKR no sólo deben ser dictadas por los ejecutivos; al menos el 60% de 

los objetivos de la empresa debe ser de abajo hacia arriba. Se debe programar 

una reunión de uno a uno con los empleados de la organización para discutir y 

negociar los detalles de los OKR individuales (Bonnie 2015b). 

2.2.4. Resultados clave 
Es importante medir el comportamiento de una organización en cierto punto, ya 

que la medición permite conocer el nivel alcanzado respecto a otro punto medido, 

con el propósito de controlar y mejorar, ya que difícilmente se puede mejorar algo 

que no se ha medido (Newstrom 2011). 

Los resultados clave describen cómo es que se va a lograr un objetivo, son metas 

concretas, específicas y medibles, limitados en número y de duración determinada 

(BetterWorks 2015), no es un resultado clave hasta que se tiene un número (Klau 

2013) y miden si se logró o no el objetivo. (Klau 2013) destaca la importancia de 

empezar a cuantificar lo que se está trabajando y cuan bien se están logrando las 

metas.  
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Gran parte de la efectividad de los OKR y algo que los hace tan poderosos es que 

no son cualquier tipo de objetivo. Están enfocados y son específicos, igualmente 

siempre están definidos en datos para que el progreso sea medible (Bonnie 

2015b).  

Todos los OKR necesitan cumplir con los criterios clave de ser ambiciosos, deben 

hacer sentir algo incómodo; Cuantificables, deben ser fáciles de calificar con un 

número, no es un resultado clave hasta que se tiene un número; públicos, cada 

integrante de la organización debe ser capaz de ver lo que todo el mundo está 

trabajando (y cómo lo hicieron en el pasado); y por último, deben de ser 

calificados, el resultado debe ser en escala de 0-1 dependiendo si se logró o no la 

meta (Bonnie 2015b; Klau 2013; Steiber 2014; Schmidt 2014). 

i. Los resultados clave (KR) tienden a adoptar tres formas diferentes (Lamorte 

2015): métrica de línea base, meta e hitos. Resultado clave de métrica de 

línea base: Un resultado clave que busca obtener un valor inicial para una 

métrica que se utilizará para el seguimiento del progreso. 

Ejemplo: El departamento de finanzas se da cuenta de que el número de 

facturas recibidas es un indicador clave que se puede utilizar para medir la 

eficiencia y escalabilidad objetivo de la empresa. Sin embargo, nadie está 

rastreando el número de facturas procesadas. Por lo tanto, toma la forma: 

KR: Contar e informar el número de facturas recibidas cada mes. 

Este es un KR de métrica de línea de base, ya que se considera que es una 

medida muy importante para realizar un seguimiento, pero no hay datos 

históricos disponibles. En este caso, el establecimiento de un valor objetivo 

para el resultado clave no es requerido; ya que no tiene sentido establecer 

objetivos hasta que se haya establecido una línea de base. 

ii. Resultado clave de Meta: Un KR que busca obtener un cierto nivel de 

cambio desde la línea de base. Estos KR pueden dividirse en tres tipos: 

positivo, negativo, y rango. 

ii.1. Meta positiva:	Es	un	KR	donde	más	es	mejor.	

Ejemplo:	40	críticas	completadas	y	entregadas	a	finales	de	junio	
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ii.2. Meta negativa: Es	un	KR	donde	menos	es	mejor.	

Ejemplo:	No	más	de	2	errores	en	los	estados	financieros	trimestrales.	

ii.3.	Meta	de	 rango:	KR	donde	el	 resultado	espera	estar	 en	un	 rango	definido	

por	un	valor	máximo	y	mínimo	aceptable.	

Ejemplo:	Mantener	una	tasa	mensual	de	utilización	de	cierta	herramienta	entre	

el	60%	y	el	90%.	

iii. Resultado clave Hito: Es un KR que no puede ser expresado con una 

métrica. 

Ejemplo: El vicepresidente de ventas es responsable de establecer una 

presencia en el mercado en Australia con la apertura de una nueva oficina 

con el fin de establecer una presencia en la región. El KR toma la forma:  

KR: Abrir una sucursal en Australia con un miembro del personal de tiempo 

completo en la oficina durante las horas de oficina para apoyar a nuestro 

primer cliente en la región. 

Este es un resultado clave hito, ya que no se puede configurar como una 

métrica. Los hitos pueden y deben desglosarse en pasos más pequeños, 

tales como: 

Rentar oficina, Contratar personal de tiempo completo, convertir al tipo de 

cambio el precio de los productos, cerrar trato con el primer cliente. 

2.2.5. Evaluación de resultados clave 
No es posible gestionar lo que no se puede controlar y no se puede controlar lo 

que no se puede medir (Peter Drucker  citado en Weber y Thomas, 2005). 

Uno de los problemas más importantes en las empresas es que no disponen de 

una herramienta que les permita alcanzar los objetivos previstos y carecen de un 

sistema de medición que les permita conocer si están cumpliendo los objetivos de 

su estrategia (Muñiz y Enric, 2005). 

Es de suma importancia dar seguimiento de su progreso y hacer ajustes, por lo 

que es necesario establecer una reunión de revisión a mitad de cada trimestre con 
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el equipo de trabajo para compartir el progreso y hacer las correcciones. Si los 

supuestos realizados al establecer los OKR no resultan ser exactos, no hay 

necesidad de ver obstinadamente en ellos, los OKR no están escritos en piedra 

(Klau 2013). Cada miembro puede seguir resultados de otros miembros, compartir 

éxitos, pedir información, y hacer los ajustes todos los días (Bonnie, 2015b). 

Al final de la cuarta parte del año, se establece una sesión de recapitulación, 

donde todo el mundo comparte sus calificaciones, explica sus resultados, cómo 

dio la calificación a su OKR y explica los ajustes que van a hacer para los 

próximos periodos de acuerdo a las lecciones aprendidas durante este año (Klau 

2013). 

Cuando se trata de la clasificación, se centran en los números. Si el OKR es 

"Reducir el número de quejas de los clientes en un 20%" y que disminuyó con 

éxito en un 10%, su puntuación es de 0.5. Se puede promediar la puntuación de 

los resultados clave para determinar el progreso total hacia su objetivo general 

(Bonnie 2015b; Klau 2013). 

El "punto dulce" o “calificación ideal” para un resultado de OKR es desde 0.6 hasta 

0.7; si alguien es consistentemente 1.0, sus OKR no son lo suficientemente 

ambiciosos. Por otro lado, los resultados bajos no deben ser castigados, si no que 

se deben ver como datos para ayudar a refinar los OKR del próximo trimestre 

(Klau 2013). 

2.3.  Estrategia en la definición de objetivos 
Estudios revelan que la planificación estratégica, medida sobre la base del 

paradigma de la gestión estratégica convencional, parece mostrar una asociación 

positiva con el rendimiento y cumplimiento de los objetivos empresariales. El 

paradigma de la gestión estratégica implica la existencia de objetivos estratégicos, 

planes a largo plazo, análisis de la competencia, el control estratégico y así 

sucesivamente (Andersen 2000).  

Andersen (2000) cree que estos estudios encontraron una asociación positiva 

entre la planificación y el rendimiento, sobre todo en los entornos ambientales 
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dinámicos y complejos, mientras que la planificación de la formalización, para los 

planes de instancia escrita, el uso de manuales y similares, no mostraron relación 

con el rendimiento.  

Estos resultados implican que las estrategias de planeación centralizadas 

accionan efectos en la mejora del desempeño, más que la formalización y la 

exhaustividad del proceso de planificación. 

En consecuencia, un proceso de planificación estratégica que se adhiere a los 

elementos clave del paradigma de gestión estratégica convencional, por ejemplo, 

mediante el desarrollo de las declaraciones de misión, metas a largo plazo, planes 

de acción y los controles parece apoyar el desempeño organizacional (Andersen 

2000). 

La integración de la gestión del conocimiento en una empresa innovadora ilustra la 

tendencia de la capacidad de la empresa para gestionar su capital de 

conocimiento hacia la capacidad de la empresa para utilizar este conocimiento y 

así ayudar a sus empleados innovadores a desarrollar competencias inventivas y 

transformar estas competencias individuales en una cartera de innovación de 

productos/servicios dentro de la línea estratégica de la empresa (Saulais y Ermine, 

2012) 

En Google existen dos tipos de sistemas para la evaluación, promoción y 

reconocimiento, que son los sistemas blandos y los formales. 

El sistema blando es la misión y los valores de Google. Funciona como una 

filosofía   para guiar a los negocios de la organización. Google también tiene una 

serie de reglas generales para las operaciones diarias (Steiber y Alänge, 2013). 

Dentro de los sistemas formales se encuentran los de gestión dinámica como OKR 

que son justos y sus evaluaciones son transparentes. Los procesos globales para 

el reconocimiento y recompensas en sistemas formales pueden ayudarse en el 

proceso OKR (Steiber y Alänge, 2013), que define las cinco metas más 

importantes y resultados clave que se van a entregar cada trimestre por la 

empresa y sus funciones, grupos / equipos, y los empleados individuales. Steiber y 
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Alänge (2013) realizaron una serie de entrevistas, donde los entrevistados 

describieron que los objetivos y resultados son ambiciosos y desafiantes. El 

proceso OKR trimestral se complementa con reuniones semanales entre los 

gerentes y sus empleados, así como por las evaluaciones más extensas dos 

veces al año. Promociones y compensación están conectados al proceso OKR. En 

las evaluaciones semestrales, se examinan el desempeño de cada empleado y el 

potencial para la promoción. Los criterios de promoción superar las expectativas 

de sus OKR durante tres trimestres consecutivos. El sistema de compensación 

tiene una parte fija y una variable. La mayor parte del sistema de compensación es 

la misma para todos los empleados, excepto los de ventas. El nivel de los salarios 

y bonos y la asignación de acciones y opciones están influenciadas por el proceso 

OKR (Steiber 2014). 

En entrevistas con trabajadores de Google, reportaron que la empresa utiliza dos 

tipos de recompensas para innovación, premios globales especiales y bonos. "Si 

una idea muestra impacto, gratificamos de muchas maneras, financieramente y de 

reconocimiento." En 2010, Google dio dos importantes premios, el Premio 

Fundadores y el Premio Comité Operativo. Ambos fueron globales y 

recompensaron a todo el equipo detrás de una innovación. A pesar de la inversión 

en bonos y premios, Google considera que la motivación interna es el motor más 

importante de la innovación dentro de la empresa. Los factores que promueven la 

motivación interna incluyen la oportunidad de cambiar el mundo, lograr algo 

realmente significativo, trabajar con productos que llegan rápidamente a muchos 

usuarios, y colaborar con colegas verdaderamente talentosos. Uno de los 

entrevistados comparó el trabajar en Google en 2010 con trabajar en la NASA en 

1962 (Steiber, 2014). 

Para Steiber (2014) los sistemas blandos (misión, valores y reglas de oro) y los 

sistemas formales (OKR) para la evaluación, promoción y reconocimiento que se 

utilizan en Google, se centran en el rendimiento del equipo y los individuos. Estos 

dos sistemas juntos contribuyen al control y la flexibilidad, y se ocupan de la 

productividad y la innovación en la empresa. El sistema de recompensas de 
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Google elogia el buen desempeño después de los hechos. No hay premios bajo 

condicionales (si-entonces). Recompensas por innovación están dadas para los 

logros de los equipos y no de individuos (Steiber, 2014) 

A partir de la discusión acerca de Google se puede aprender que, para tener éxito, 

la gestión local, la apertura, el apoyo de sus colegas, y la comunicación de los 

objetivos y prioridades a través de los objetivos y resultados clave del sistema 

(OKR), así como el apoyo a la gestión, todos deben estar orientadas hacia la 

comprensión, capacidad de gestión y relevancia. Esto proporciona abundantes 

oportunidades para aumentar la confianza en sí mismo de los empleados. Es 

razonable, entonces, suponer que Google es una empresa cuyos empleados 

experimentan estrés menos negativo que los empleados de otras empresas. Si 

esta hipótesis es correcta, puede servir como una explicación del por qué la 

empresa tiene éxito en el mantenimiento de una cultura ambidiestra, equilibrando 

la productividad eficiente con el emprendimiento innovador y cambie al navegar 

con éxito la frontera entre el orden y el caos (Steiber, 2014). 

Para Google, su proceso de OKR es de suma importancia en la provisión de la 

dirección necesaria en un sistema caracterizado por poca estructura. Por lo tanto, 

el proceso OKR es una parte vital de un sistema integral de innovación 

empresarial (Steiber y Alänge, 2013). 

Es importante reconocer que OKR no pretenden sustituir a las revisiones anuales 

de desempeño. Tampoco debe reemplazar una aplicación de tablero de gestión 

del rendimiento corporativo o la gestión de proyectos del sistema existente 

(Lamorte 2015). 

Lamorte (2015) describe 5 pasos clave que son necesarios cuando una 

organización decide implementar los OKR, ya que para la organización puede 

implicar un cambio fundamental en la forma de trabajar; a continuación se 

describen los 5 pasos: 

Paso 1: Hacer un bosquejo de sus OKR. Puede realizar el siguiente ejercicio: 

• Si usted es un CEO, anote los OKR a nivel de empresa. 
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• Si usted es un líder de equipo, anote OKR de su equipo. 

• Si usted es un miembro, escriba sus propios OKR. 

Paso 2: Reflexionar sobre los procesos de gestión del rendimiento existentes. 

Es importante saber que OKR no pretenden sustituir las revisiones anuales de 

desempeño. Tampoco deben reemplazar una aplicación tablero de gestión del 

rendimiento corporativo o la gestión de proyectos del sistema existente. 

Paso 3: Definir criterios de éxito para la implementación OKR. 

Para esto es necesario hacer una crítica del sistema actual mediante la 

identificación de lo que funciona y lo que no funciona. Entonces definir lo que es 

un sistema exitoso en su organización. 

Paso 4: Definir el alcance del proyecto. Para definir el alcance puede ayudarse 

con las siguientes preguntas: 

1. ¿Cuál es el alcance de la implementación inicial? 

2. ¿Qué tan profundo serán los OKR en la organización? 

3. ¿Quién va a dirigir los OKR en su empresa? 

Paso 5: Comenzar con el lanzamiento inicial. 

Las implementaciones más exitosas comienzan con un plan de ejecución por 

fases. 

2.4. Herramientas tecnológicas  
Existen varias plataformas que permiten la captura y seguimiento de OKR, a 

continuación se explican las características de algunas de ellas. 

2.4.1. 7Geese 

La plataforma 7geese  es una herramienta de paga que permite alinear su equipo 

y juntos lograr más. 
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Combina el poder de establecimiento de metas OKR con retroalimentación 

continua, entrenamiento y reconocimiento de sus pares para mejorar el 

rendimiento en toda la organización. 

7Geese altera procesos de seguimiento de objetivos y gestión del rendimiento 

tradicionales. OKRs mejora el seguimiento, alineación y la visibilidad de la 

organización. Fue diseñado para ayudar a mejorar el rendimiento y crear una 

cultura de coaching. 

La figura 2.2 muestra el tablero de objetivos de una empresa de reservación de 

vuelos online, donde se puede ver fácilmente los objetivos de la organización, del 

equipo de trabajo y los individuales. 

 
Figura 2.2 Tablero de objetivos de FlyG Airlines. 

La plataforma 7geese tiene 4 pilares básicos: 

1. OKR crea metas transparente. 
Alinear los equipos y las personas a los objetivos estratégicos de la organización 

utilizando el proceso de fijación de objetivos y resultados clave. Proporcionar 
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visibilidad sobre cómo los esfuerzos individuales contribuyen a una visión más 

amplia para crear compromiso y motivación. 

 

2. Fomenta el reconocimiento social. 
Se propone elevar la moral de los empleados a través de la celebración de las 

pequeños y grandes victorias, a medida que ocurren. Construye una cultura de 

apoyo que es a la vez de diversión a través de un programa de reconocimiento 

social que ejemplifica importantes valores y prioridades de la organización. 

La figura 2.3 muestra el tablero de reconocimiento donde los empleados de la 

organización pueden ver los logros de otros en la organización. 

 
 

Figura 2.3 Tablero de reconocimiento. 

 

3. Coaching y tutoría. 
Impulso y busca la excelencia a través del entrenamiento y tutoría. Uno a uno, se 

ayudan entre equipos para aprender de forma continua, mejorar, y llenar los 

espacios en blanco de posibles brechas de talento antes de que se conviertan en 

catástrofes. 
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4. Se centran en la retroalimentación de desarrollo. 
Ayudan a hacer auto-conciencia y ayudar a los empleados a construir sobre sus 

fortalezas con retroalimentación continua. Reforzar las conductas positivas y 

ayudan a compañeros a identificar los puntos ciegos y corregir el rumbo antes de 

que sea demasiado tarde. 

2.4.2. Betterworks 
La plataforma de paga Betterworks permite medir el progreso en tiempo real de 

Objetivos colaborativos. Asimismo permite crear y alinear los objetivos sin 

problemas en cuestión de minutos con el software de establecimiento de metas. 

La figura 2.4 muestra un objetivo de un empleado, así como los objetivos de tipo 

Hito de otros empleados de la compañía relacionados con ese objetivo. 

 

 

Figura 2.4 Tablero de objetivos - Betterwork. 

Betterwork permite: 
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• Establecer y alcanzar metas, crear hitos medibles para mantenerse 

enfocado en alcanzar sus metas. 

• Progreso y Sugerencias, actualizar y  hacer comentarios sobre sus metas 

para mostrar el progreso actualizado. 

• Animar a  sus compañeros hacia el logro de la meta con gestos sociales. 

• Archivo y Puntuación, establecer metas numéricamente, utilizando escalas 

de color con emoticons. 

• Visualizar alineación de la empresa de un vistazo. Betterworks permite ver 

la alineación y la cascada de progreso de arriba a abajo, de abajo hacia 

arriba y cruzar funcionalmente. 

La figura 2.5 muestra indicadores de los principales objetivos de la organización, 

así como la relación que existe entre ellos. 

 

Figura 2.5 Alineación de la empresa - Betterwork. 

2.5. Estudios previos 
A través de la revisión de la literatura que se ha hecho para este trabajo, cabe 

recalcar que existen estudios  de aplicación de los OKR en diversas  
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organizaciones  que  ayudan  a  entender  investigaciones anteriores y que 

aportan diferentes enfoques y perspectivas. Estos estudios previos que se 

presentan a continuación son los que se han encontrado más parecidos a lo que 

se pretende realizar  en  esta  investigación.  Sin  embargo,  los enfoques de sus 

actividades  o  sus perspectivas no son iguales, por ejemplo, el apoyo a la 

realización  y  toma de los diferentes puntos de vista. 

2.5.1. SnapLogic 
Así como los OKR han ayudado a Google, también han sido de beneficio para 

empresas importantes como SnapLogic, una empresa de tecnología que ayuda a 

las organizaciones a integrar aplicaciones y datos en la nube. SnapLogic, en 2013 

estaba pasando por un período de transición, impulsando una plataforma 

completamente nueva de integración que habían desarrollado durante los tres  

años anteriores, la compañía buscó alinear a todos alrededor del lanzamiento de 

la nueva tecnología. Muchos de los nuevos miembros del equipo, estaban 

creciendo en direcciones nuevas y diferentes y se había vuelto difícil conectar a 

todos los empleados en un objetivo común. Algunos miembros del equipo de 

investigación y desarrollo de SnapLogic venían de la empresa Google, quien 

anteriormente había logrado algunos objetivos muy ambiciosos basados en un 

proceso de definición de objetivos llamados OKR. Después de decidir utilizar este 

sistema de definición de objetivos propio, SnapLogic pudo establecer objetivos 

cualitativos y resultados clave cuantitativos. Esto ayudó a concentrarse mejor, 

lograr resultados más rápidos, y mejorar la comunicación y claridad dentro de su 

organización (Anon 2015). 

2.5.2. Edmunds.com 
En (BetterWorks, 2015a) se describe a Edmunds.com como una empresa 

dedicada a la venta en la industria automotriz, con aproximadamente 1000 

empleados, y su sitio web recibe casi 18 millones de visitas al mes.  

En 2012 Potloff director de operaciones de la compañía (COO) y director de 

información (CIO) se dio cuenta que para Edmunds.com el proceso de 
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planificación anual tradicional no estaba funcionando. Después de reunirse con su 

equipo ejecutivo se dio cuenta de que era necesario centrarse en iniciativas más 

estratégicas. 

Potloff entendió que no podían concentrarse solo en el mantenimiento ya que era 

sólo una parte de su trabajo. “Si nos centramos únicamente en eso, no estaríamos 

haciendo nada para crecer nuestra capacidad o para accionar otros tipos de 

innovación que den buenos resultados”.  

Él apoyó el modelo de OKR como una forma de cuantificar el progreso del trabajo 

y mejorar la visibilidad de los empleados en las prioridades más importantes de la 

compañía, así como gestionar objetivos ambiciosos y apoyar los esfuerzos de los 

individuos para alcanzarlos de una manera más eficiente. 

“Tradicionalmente, nos habíamos propuesto grandes metas a principios de año, 

pero la gente no podía mirarlos cada día. Hubo una falta de responsabilidad antes 

de que nos mudáramos a OKR", dice Potloff.  

Él reconoció que Edmunds.com podría alcanzar un mayor éxito mediante el 

establecimiento de objetivos ambiciosos y romperlos en metas más pequeñas, 

entonces él apoyó a todo el proceso de OKR mediante el uso de la plataforma 

BetterWorks.  

Al principio establecieron grandes metas para la compañía, para después dividirlos 

en pequeñas metas trimestrales, además Potloff se reunía con los jefes de equipo 

para revisar los OKR dos veces por trimestre, primero revisaban el trimestre 

anterior para establecer las metas futuras. La segunda reunión era para revisar las 

metas actuales, hacer cambios de prioridad o correcciones necesarias. 

El resultado fue una mayor visibilidad de los objetivos de negocio y logros 

alcanzados, compromisos más realistas con mayores niveles de rendición de 

cuentas en toda la organización, mejor ritmo de trabajo para los equipos y la 

mejora de la gestión de recursos para los líderes. 
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2.5.3. NerdWallet  
Según lo documentado en (BetterWorks, 2015c) NerdWallet es una compañía que 

ofrece servicios financieros y cuenta con alrededor de 300 empleados. NerdWallet 

es el hogar de talentosos equipos financieros quienes revisan números y reúnen 

información para simplificar las decisiones financieras para los consumidores. 

Yoo, el actual COO de NerdWallet había visto de primera mano cómo los OKR 

sirven para enfocar a los empleados sobre los objetivos correctos en el momento 

adecuado para lograr resultados según su experiencia como gestor de rendimiento 

en LinkedIn. Por lo que intentó aplicar los OKR como modelo de fijación de metas, 

pero la empresa creció, y el proceso no fue tan eficaz como el director de 

operaciones había esperado en la alineación de los empleados. 

Yoo se comprometió con Nerdwallet, quien estaba en un proceso de crecimiento 

acelerado de empleados, a mejorar cómo se establecen y gestionan objetivos. En 

el momento fueron capturados OKR en presentaciones de PowerPoint que se 

almacenaron en línea en Dropbox. Los objetivos corporativos en cascada en 

metas para el dirigente del equipo, pero había poca libertad para que los 

empleados crearán metas de abajo hacia arriba. 

Bernie Murphy, director de Ventas y Alianzas en NerdWallet, recuerda que las 

metas no estaban a disposición del público, y pocas personas los podían ver, los 

empleados no tenían tiempo de conectarlos a la labor que otros estaban 

trabajando. 

Yoo decidió usar la plataforma BetterWorks y la situación cambió, los equipos 

comenzaron la gestión OKR en la plataforma de metas empresariales. Hoy en día, 

los expertos de finanzas de la compañía están estableciendo, dando el 

seguimiento y gestión de los objetivos en metas mediante la conexión con 

BetterWorks, logrando establecer metas de arriba hacia abajo, de abajo hacia 

arriba, y entre los equipos. 

Entre los problemas iniciales que tuvieron estaban:  
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• Los diferentes equipos y modelos de negocio hacían que la alineación 

objetivo fuera muy difícil. 

• Para los empleados era muy difícil la creación efectiva de metas claras y 

específicas. 

 

Posteriormente con los OKR y el apoyo de la herramienta BetterWorks, los 

beneficios obtenidos fueron: 

• El establecimiento de objetivos mejoró el enfoque empleado. 

• Mejora en la alineación de los empleados hacia los objetivos. 

• La conectividad entre las metas se ha traducido en unidades de negocio 

más alineadas.  

• Los empleados son más reflexivos sobre la claridad al momento de definir 

las metas. 

Hoy en día, todos los empleados de NerdWallet manejan la plataforma para 

captura de los OKR y el compromiso es fuerte, tal como se puede observar en la 

figura 2.6 con los indicadores de porcentaje de usuarios activos, objetivos por 

persona y la alineación de objetivos. 

 

Figura 2.6 Porcentajes de rendimiento OKR NerdWallet. 

2.5.4. Strategic Education Technologies 
De acuerdo a (7geese 2015), Strategic Education Technologies (SET) es una 

empresa dedicada a ayudar a clientes a prepararse para el proceso de admisión 

de universidades, además cuenta con un proceso de planificación financiera. 
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El equipo de Strategic Education Technologies tiene cuatro oficinas ubicadas en 

varios estados y ciudades, sin unidad de red compartida. Como resultado de su 

crecimiento, la comunicación se convirtió compleja. Tener reuniones semanales a 

través de los equipos de liderazgo ahora estaba consumiendo mucho tiempo y era 

desalentador a la hora de proporcionar actualizaciones de equipo. Con listas de 

objetivos para compartir, check-ins para actualizar el uno al otro, y toda la 

planificación de la organización que va con ella, necesitaba una solución que no 

requiriera hacer reuniones para compartir actualizaciones de rutina, sino que 

tratara de entender lo que la empresa como un “Todo” estaba tratando de 

alcanzar. También estaban experimentando contratiempos a la hora de actualizar 

toda la organización con puntos estratégicos clave, los cambios prioritarios de las 

iniciativas semanales, y los éxitos globales del equipo que sucedían en otras 

divisiones. 

Las metas no eran visibles a todo el mundo, ya que sólo estaban escritas en los 

documentos o verbalmente comunicados. Excel no era transparente a todo el 

mundo, en pocas palabras era improductivo. 

Se tomó la decisión de introducir la herramienta 7geese en su flujo de trabajo, 

donde la tarea más importante era encontrar una solución en la que todo el equipo 

podría equilibrar la fijación de objetivos y reconocimiento a las iniciativas de 

gestión del talento. Esto fue especialmente importante para su departamento de 

recursos humanos y operativos, como la transición a una solución técnica a 

menudo puede ser abrumador y perjudicial para el día a día con las curvas de 

aprendizaje. Pero atribuyen el éxito y compromiso en torno al inicio de estas 

iniciativas con su Programa de Reconocimiento. 

Antes de gestionar los OKR mediante 7Geese,  no tenían una forma efectiva de 

compartir actualizaciones sobre las iniciativas del día a día, proporcionar 

información, o reconocer el trabajo bien hecho de los equipos de todo el país. 

Ahora, otras oficinas pueden ver lo que otras personas están trabajando y el  

comportamientos y acciones específicos que pueden ayudar a mejorar el proceso 

dentro de sus áreas.  
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Con un equipo de más de 50 años a través de sus oficinas, el 95% de los 

miembros del equipo han sido reconocidos por sus objetivos, con más de 200 

reconocimientos por trimestre. Ahora, la organización tiene relaciones más 

cercanas entre oficinas de diferentes ciudades, potenciado su cultura 

organizacional. Para la organización, esto ha proporcionado una gran 

comprensión de lo que otros en la organización están haciendo para contribuir a 

las iniciativas de liderazgo. 

"Fomentamos y reconocemos que el reconocimiento de un trabajo bien hecho 

puede tomar muchas formas, incluyendo comentarios en persona. Nuestro 

objetivo es fomentar los continuos esfuerzos de reconocimiento en todas las 

formas".  

  - Tanya Koons - SVP, Recursos Humanos y Operaciones. 

“Antes no teníamos formalmente una manera de difundir cambios a todo nuestro 

personal. Ahora, objetivos semanales pueden ser establecidos y resultados clave 

miden cuantitativamente los resultados. Antes de 7Geese no estábamos midiendo 

y compartiendo nuestras metas con métricas, pero ahora podemos”. 

Tanya Koons - Vicepresidente, Recursos Humanos y Operaciones. 
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3. METODOLOGÍA  
	
Durante la revisión literaria se han encontrado ventajas y beneficios de aplicar los 

OKR a empresas interesadas en innovación, donde el proceso OKR es una parte 

vital de un sistema integral de innovación empresarial (Steiber y Alänge, 2013), así 

mismo se encontró como la integración de la GC en una empresa innovadora 

ilustra la tendencia de la capacidad de la empresa para gestionar su capital de 

conocimiento hacia la capacidad de la empresa para utilizar este conocimiento y 

así ayudar a sus empleados innovadores a desarrollar competencias inventivas y 

transformar estas competencias individuales en una cartera de innovación de 

productos/servicios dentro de la línea estratégica de la empresa (Saulais y Ermine, 

2012). 

A partir del análisis literario sobre los OKR y los diversos modelos sobre GC 

mostrados en el capítulo anterior, se tomaron partes e ideas de diversos autores 

como Lamorte (2015),  Doerr (2014), Steiber y Alänge (2013) , Schmidt (2014), 

BetterWorks (2015), Gao et al., (2008),  Dalkir (2011) y Klau  (2013) entre otros. 

Entre los elementos más destacados para el buen desarrollo de OKR según varios 

autores están el registro, seguimiento y medición (BetterWorks, 2015; Doerr,  

2014). La importancia de enfocarse en máximo 5 objetivos principales que son 

críticos para el éxito de la organización (Doerr, 2014).  

Por otro lado, los objetivos deben de ser claros y abiertos (al alcance de todos) 

(BetterWorks, 2015) así como fácil de rastrear y medir (Doerr, 2014). 

Los miembros de equipos deben conocer la estrategia comercial de la 

organización (Lamorte, 2015) y tener el conocimiento de su impacto en la 

organización (Doerr, 2014). Asimismo, deben identificar lo que se pretende lograr, 

cuándo se va a llevar a cabo y cómo se va a trabajar en conjunto para lograrlo 

(Doerr, 2014). 

Las metas deben ser apoyadas por toda la organización, cada equipo de trabajo 

debe ponerse de acuerdo sobre sus objetivos y prioridades (Doerr, 2014; Lamorte, 
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2015), además, deben ser medibles y cuantificables (Doerr, 2014; BetterWorks, 

2015; Lamorte, 2015).  

Los OKR no se deben ligar al tabulador de la empresa o sueldos (Doerr, 2014; 

Lamorte, 2015), sin embargo, es de suma importancia el reconocimiento de los 

miembros en el logro de objetivos. 

Otro punto a destacar es la utilización de herramientas tecnológicas, plataformas 

abiertas y de colaboración para establecer y medir OKR y alinearlos en toda la 

organización (BetterWorks, 2015; Lamorte, 2015), especialmente, entre los 

equipos (Lamorte, 2015).  

La metodología de OKR debe estar ligada a las ciencias del pensamiento 

(BetterWorks, 2015), por lo que se considera puede ligarse con facilidad a 

metodologías de GC.  

Por otro lado, dentro de la literatura consultada sobre OKR, no se encontró 

información donde se hiciera énfasis sobre la importancia de conservar el 

conocimiento generado durante el seguimiento de los objetivos. De la misma 

manera, entre las herramientas tecnológicas analizadas para el seguimiento de los 

OKR, se observó que permiten la captura de objetivos y resultados clave, así 

como la difusión de estos entre el personal de la organización, sin embargo, no 

cuentan con la posibilidad de capturar el conocimiento generado durante la 

realización de los objetivos.  

De acuerdo a los aspectos descritos anteriormente, se propone una metodología 

que combine los OKR con el proceso de GC y así evitar la pérdida del 

conocimiento valioso para la organización, almacenando el conocimiento y el 

contexto en que se generó el objetivo alcanzado. En otras palabras, la 

metodología contempla establecer un proceso de definición de objetivos e 

implementar un sistema de medición del cumplimiento de estos mediante 

resultados clave, contemplando la identificación y utilización del conocimiento  

generado durante el cumplimiento y seguimiento de los objetivos. 
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Para la problemática que se está tomando en cuenta en este trabajo de 

investigación, se pretende que la metodología OKR sea la más adecuada y que en 

combinación con un análisis de la situación de la organización y con el proceso de 

GC, permita alcanzar el cumplimiento de los objetivos planteados en este 

proyecto. 

En la  figura  3.1  se presenta  la  metodología  propuesta que contempla una 

combinación de elementos de los OKR y la GC, y  en donde se definen  las fases, 

etapas y actividades que deben realizarse para su aplicación. Debe de tomarse en  

cuenta que la metodología  se  ha  desarrollado  con la idea de que también pueda 

ser aplicable a cualquier otro tipo de organización que cuente con una 

problemática similar.   

 

Figura 3.1 Metodología para definición de Objetivos y Resultados clave basados 
en Gestión de Conocimiento 
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Este estudio y de acuerdo al objetivo, límites y alcances, es de tipo exploratorio y 

descriptivo (Sampieri, 2010), ya que permitirá conocer un tema poco estudiado en 

un contexto organizacional y además permitirá obtener datos sobre variables de 

interés relacionadas con los procesos de la GC y OKR en este tipo de 

organizaciones. 

A continuación, se describen cada una de las fases de la metodología, al igual que 

las etapas que integran cada fase y sus respectivas actividades.  

	

3.1. Analizar la situación actual 
Objetivo: Detectar el clima organizacional y la motivación de los empleados, así 

como analizar las fuerzas internas que inciden en el ambiente laboral como lo es 

la resistencia al cambio, además de detectar las variables laborales y 

organizacionales, que repercuten sobre el comportamiento organizacional y la 

productividad empresarial. 

Para lograr este objetivo, es de gran importancia que la organización realice un 

análisis de la situación actual enfocándose en su proceso de definición de 

objetivos y en su proceso de  evaluación del cumplimiento de estos, además de 

incluir los esfuerzos de la organización referentes a GC.  

Lo anterior permitirá validar que la organización se encuentra en condiciones 

propicias para llevar a cabo la aplicación de esta metodología propuesta e 

identificar oportunidades de mejora; así como también definir facilitadores y 

barreras que pudieran favorecer y/o dificultar la implementación de las iniciativas 

propuestas. 

A continuación se describen cada una de las etapas del análisis de la situación 

actual. 

3.1.1. Analizar la cultura organizacional 
En esta etapa se debe realizar un análisis sobre la cultura organizacional con el fin 

de detectar facilitadores y barreras que pudieran favorecer y/o dificultar la 

implementación de iniciativas sobre OKR y GC. 
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Los facilitadores se determinarán como toda variable y/o condición que pueda 

influir en la organización para que se pueda llevar con éxito un proyecto sobre 

OKR y GC. Como parte de este análisis se deben detectar los siguientes 

facilitadores: 

Identificar la cultura organizacional, que es el entorno donde se encuentra la 

organización, incluye características de las personas, actitudes, estilo de trabajo, 

condiciones laborales, liderazgo, ambiente laboral, integración del equipo de 

trabajo, manejo de conflictos, relaciones interpersonales, por mencionar algunos. 

Identificar el tipo de liderazgo, que depende en gran medida en facilitar y/o 

entorpecer algún proyecto de mejora, su formalidad, su compromiso e interés.  

Identificar la motivación del personal, que es el grado de motivación y satisfacción 

de las personas que se vean envueltas en un proyecto de dicha naturaleza 

dependerá del interés y compromiso de dichas personas, para que se obtengan 

resultados exitosos. 

Además es indispensable detectar las posibles barreras que pueden entorpecer el 

desarrollo del proyecto, entre las que se destacan: 

Identificar si existe resistencia cultural, que es la resistencia al cambio tanto 

personal, organizacional y cultural, sabiendo que es una de las principales 

barreras encontradas en el medio laboral. 

Identificar la madurez tecnológica, que es el grado de adiestramiento sobre el 

manejo de tecnologías de información y comunicación. El desconocimiento de 

estas y la total ajenidad de este tema puede entorpecer y/o dificultar la elaboración 

de algún proyecto de GC. 

Identificar la madurez del sistema u organización, en este caso las deficiencias de 

la organización como la falta de planeación estratégica organizacional, son 

barreras determinantes para cualquier proyecto de mejora.  
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Identificar los costos y la ausencia de necesidades, que son los costos del 

proyecto de mejora, la falta de un diagnóstico claro de lo que se necesita, la falta 

de indicadores para medir las mejoras. 

Para lograr identificar todos estos aspectos se propone aplicar el cuestionario que 

se encuentran en el anexo 1. 

	

3.1.2. Analizar el proceso de definición de objetivos 
	
En esta etapa se debe realizar un diagnóstico sobre la situación actual en cuanto 

al proceso de definición de objetivos dentro de la organización, que permita 

establecer si la  organización  es apta para implementar la metodología. 

El diagnóstico contempla evaluar las siguientes condiciones: 

1. Identificar la estrategia de negocio de la compañía y lo que se espera de sus 

integrantes con el fin de contribuir al logro de objetivos de la organización. 

2. Conocer la manera en que los subordinados directos trabajan en las actividades 

que mejor impulsan a la compañía a lograr sus objetivos. 

3. Determinar si existe alineación entre los equipos de trabajo. 

4. Identificar si existe en la organización procesos o herramientas que ayuden a un 

empleado a  hacer mejor su trabajo. 

5. Determinar cómo las contribuciones de un empleado conducen a la compañía al 

logro de objetivos. 

6. Observar si se puede mejorar la visibilidad sobre lo que el "departamento X" 

realmente hace. 

7. Determinar si las contribuciones en el trabajo son medibles y motivadas. 

Para lograr identificar todos estos aspectos se propone aplicar el cuestionario que 

se encuentran en el anexo 1. 
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3.1.3.  Analizar los procesos de GC 
En esta etapa se debe realizar un diagnóstico sobre la situación actual en cuanto a 

los procesos de GC, para identificar el estado que guardan cada uno de los 

conceptos del proceso de GC. 

Los conceptos a evaluar son: La identificación / adquisición / creación, 

diseminación / transferencia / almacenamiento, así como la medición / valoración 

del conocimiento. 

Para lograr identificar estos conceptos del proceso de GC se propone aplicar el 

cuestionario que se encuentran en el anexo 1. 

3.1.4. Evaluación de la situación actual  
En esta etapa se deben evaluar los análisis realizados en los puntos 3.1.1., 3.1.2., 

3.1.3. y determinar si la organización cuenta con las condiciones propicias para 

llevar a cabo la aplicación de la metodología.  

Si las condiciones aplican a la organización y existe la disposición  e  interés  por 

parte de los directivos para llevar  a  cabo  este  tipo  de iniciativas,  se  

encuentran  en  condiciones  de  implementar  la metodología OKR y obtener los 

resultados esperados, de no ser así, es importante concientizar a los empleados 

sobre las actividades que se pretenden lograr, con el fin de conseguir un 

compromiso por parte de los integrantes de la organización. Esta concientización 

puede ser mediante capacitación, pláticas, talleres o presentaciones que hablen 

sobre los beneficios de establecer la metodología OKR y GC. Después de aplicar 

estas actividades es conveniente revisar nuevamente los puntos 3.1.1., 3.1.2., 

3.1.3. 

3.2. Desarrollar estrategia organizacional 
	
Objetivo: Establecer los lineamientos que deberá seguir la  organización para 

lograr el cumplimiento de sus objetivos y metas,  así como difundir los objetivos y 

asegurar que todos los involucrados conozcan el proyecto. 
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Para lograr este objetivo se desarrolla la declaración de misión, visión, metas a 

largo plazo y planes de acción para el desempeño organizacional. 

3.2.1. Declarar la misión de la organización 
	
En esta etapa se debe hacer la declaración y difusión de la misión, que  enuncia a 

qué clientes sirve, qué necesidades satisface y qué tipos de productos ofrece. Por 

su parte, una declaración de misión indica, en términos generales, los límites de 

las actividades de la organización (Romo-Cortés y Barceló-valenzuela, 2013). 

Para una correcta declaración de la misión se debe describir el rol que desempeña 

actualmente la organización y la razón de ser de la empresa (Kotler y Gary, 2007). 

En caso de que la organización no tenga por escrito una misión, las siguientes 

preguntas pueden ayudar a elaborarla: ¿Quiénes somos?   ¿Qué buscamos?  

¿Qué hacemos?  ¿Dónde lo hacemos? ¿Por qué lo hacemos?  ¿Para quién 

trabajamos? 

3.2.2. Declarar la visión de la organización 
	
En esta etapa se debe hacer la declaración y difusión de la visión, que enuncia 

hacia  dónde quiere llegar la organización en el futuro. Debe ser una declaración 

precisa y concreta que sirva como punto de referencia cuando se deban 

establecer los objetivos y las estrategias para conseguirlas (Romo-Cortés y 

Barcelo-Valenzuela, 2013). 

Fleitman (2000) define a la visión como el camino a largo plazo al que se dirige la 

empresa, y sirve de rumbo para orientar las decisiones estratégicas y de 

competitividad.  Su propósito es ser el motor y la guía de la organización para 

poder alcanzar el estado deseado. 

En caso de que la organización no tenga por escrito su visión, las siguientes 

preguntas pueden ayudar a elaborarla: ¿Cuál es la imagen deseada de nuestro 

negocio?  ¿Cómo seremos en el futuro?  ¿Qué haremos en el futuro?  ¿Qué 

actividades desarrollaremos en el futuro? 
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3.2.3. Definir planes de acción  
	
Dentro de esta etapa se debe difundir y promover la metodología OKR, ya que es 

un marco de pensamiento crítico que tiene como función asegurar que los 

empleados trabajen juntos, enfocando sus esfuerzos para hacer contribuciones 

medibles que impulsan a la organización hacia el logro de sus metas (Lamorte, 

2015), donde su  principal objetivo es crear una alineación en la organización. 

Para los empleados de la organización debe quedar claro qué es un objetivo y qué 

es un resultado clave. Para eso, se deben considerar los siguientes aspectos: 

Objetivo: Una declaración de un objetivo amplio, por lo general de naturaleza 

cualitativa. 

Resultado clave: Una declaración que mide el logro de un objetivo determinado. 

En otras palabras los OKR tienen dos componentes, el objetivo (lo que se quiere 

lograr) y un conjunto de resultados clave (¿cómo se sabe si se está 

consiguiendo?). 

El plan de acción incluye el entender y difundir las siguientes caracteristicas de la 

metodología. El plan de acción también debe tomar en cuenta lo siguiente: 

Simplicidad: Con el fin de permitir el establecer ciclos de objetivos, el proceso 

debe ser muy simple y de fácil comprensión. 

Periodo corto: En lugar de utilizar un proceso anual de planificación estática, se 

utilizarán ciclos más cortos (por trimestres), lo que permitirá una planificación 

dinámica y adaptación más rápida a los cambios. 

Objetivos ambiciosos/incómodos: Objetivos que llevan al equipo fuera de la 

zona de confort y los hacen repensar la forma en que trabajan para alcanzar el 

máximo desempeño.  

Separación de la compensación y evaluación: El desacoplamiento del 

cumplimiento de objetivos con el sueldo y promoción es clave para que el equipo 

pueda ir por objetivos duros y aspiracionales. De lo contrario, la organización 
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estaría castigando a los que establecen objetivos ambiciosos, e incentivando  un 

atrincheramiento  (resguardarse dentro de la zona de confort). 

Crear un equipo de apoyo/soporte para OKR: Es importante que los integrantes 

de la organización puedan tener ubicados a la persona o personas que los pueden 

asesorar en cuestión de OKR, por lo que es de mucha importancia formar un 

equipo de apoyo y/o soporte para la creación de objetivos, resultados clave y para 

las evaluaciones. 

	

3.3. Definir objetivos y resultados clave 
	
Objetivo: Valorar las opciones estratégicas a seguir de la empresa, generalmente 

establecidas por la dirección o CEO. La misión y visión de la empresa debe ser 

disgregada en varios objetivos cada uno con resultados clave. Estos junto con la 

visión, son transmitidos a sus equipos, a los líderes y a toda la organización. 

Además durante esta etapa se definirán los criterios de éxito, el alcance del 

proyecto y el plan de ejecución. 

	

3.3.1. Definir criterios de éxito para la implementación de 
OKR 
	
Esta etapa comprende el realizar una crítica de su sistema actual mediante la 

identificación de lo que funciona y lo que no y entonces definir cómo sería un 

sistema exitoso dentro de su organización. 

¿Cómo definir el éxito de una plataforma de objetivos y gestión del rendimiento? 

Lo ideal es "iniciar con el final en mente." Adelantarse al futuro para acordar y 

confirmar lo que se desea que ocurra como resultado de la implementación de 

OKR, esto aumentará las posibilidades de una aplicación exitosa de OKR. 

Para definir los criterios de éxito, a continuación se enuncian 5 ejemplos que 

pueden servir de apoyo para definir los propios: 
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1. Definir las métricas de la organización: monitorear y publicar los 5 mejores 

indicadores de rendimiento a nivel de empresa. 

2. Más visibilidad del rendimiento y la métrica a todos los niveles de gestión. 

3. Métricas controladas por cultura donde las reuniones del equipo comienzan con 

la revisión de las métricas. 

4. Mayor compromiso y alineación del empleado: los trabajadores pueden 

cuantificar con mayor claridad las contribuciones a los objetivos de nivel de 

empresa. 

5. Una gestión más enfocada: Los gerentes pueden documentar los reportes de 

sus subordinados directos que están centrando los esfuerzos en los resultados 

clave que impulsan a la organización hacia adelante. 

A medida que se enfoque y refine la lista de criterios, se puede considerar el uso 

de resultados clave para definir el logro del proyecto OKR. Después se debe 

presentar y confirmar los criterios de éxito con todos los involucrados. 

	

3.3.2. Establecer el alcance del proyecto OKR 
	
En esta etapa se desarrolla un documento de alcance del proyecto.  

En la figura 3.2 se muestran algunas preguntas diseñadas para servir de 

inspiración en la definición del alcance: 

	
1. ¿Cuál es el alcance de la 
implementación inicial de OKR? 
a. Toda empresa 

b. Unidad de negocios individual 

c. departamento individual 

d. Pocos contribuyentes individuales 

2. ¿Qué tan profundo en la organización 

4. ¿Quién va a manejar el proyecto 
OKR en su empresa? 
a. COO / Vicepresidente de 

Operaciones 

b. CEO 

c. Director Financiero / planificación y 

análisis financiero 
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se usarán OKR? 
a. Sólo ejecutivos 

b. Todas los líderes 

c. Contribuyentes individuales 

3. Secuencia OKR a utilizar 
a. De arriba hacia abajo: comenzará a 

nivel de compañía, en cascada hacia 

abajo para equipos 

b. de abajo hacia arriba: comenzará con 

los líderes de equipo,  hasta obtener la 

aprobación de nivel compañía. 

d. Director de Recursos Humanos 

e. Otro 

5. Periodos para OKR 
a. La mayoría de las organizaciones 

establecen OKR trimestral. ¿Es 

conveniente para tu organización? 

b. ¿Usarán OKR para comenzar las 

reuniones de equipo? 

6. ¿Qué recursos adicionales 
apoyarán a  OKR? 
a. ¿Software OKR? 

b. ¿Coach / entrenamiento? 

Figura 3.2 Ejemplo de preguntas para definir el alcance. 

Una vez respondidas estas preguntas, se elabora el documento de alcance del 

proyecto donde se enumeran las características que se contemplarán durante el 

desarrollo de los OKR. 

3.3.3. Plan de ejecución  
	
En esta etapa se crea un plan de ejecución por fases para la implementación de 

los OKR. 

El plan puede contener las siguientes claves: 

1. Fases y tiempo: Establecer un período de tiempo definido entre 3-6 meses 

para la fase inicial. Comenzar con los Objetivos a nivel empresa y de equipo. Los 

Objetivos a nivel individual pasan a una fase posterior. 

2. Estar abierto a una decisión negativa: A menos que el promotor del proyecto 

sea el director general, se deberá tener en cuenta la posibilidad de que OKR no 

sea una opción para la organización o que solo puede ser aplicado en un 

subconjunto de equipos de la organización. Considerar la posibilidad de nombrar a 

la fase 1  "programa piloto" para reflejar que se está probando el enfoque. 
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3. Documentar éxitos: El líder interno del proyecto OKR debe documentar puntos 

clave que emergen directamente del proceso OKR en un solo lugar. 

4. Lanzamiento del Proyecto: Incluir a todos los participantes en el lanzamiento 

del proyecto. Puede ser mediante: 

1) Una presentación de los Objetivos a nivel de empresa si están disponible. 

2) La redacción de los objetivos con al menos un resultado clave para cada 

participante.  

3) Proporcionar un contexto para definir y validar los criterios de éxito para la fase 

OKR piloto. 

5. Asesorías: Se puede decidir trabajar con un entrenador OKR para elaborar y 

refinar los OKR.  El entrenador puede facilitar las reuniones de alineación con los 

líderes de equipos y entre equipos.  

3.3.4. Crear objetivos 
En esta etapa se crean los objetivos de cada nivel de la organización: Compañía, 

de equipo e individuales. Para esto es necesario tener en cuenta que la Visión es 

tu principal objetivo pero este es a largo plazo; de la Misión y Visión, se derivan los 

objetivos anuales y estos son divididos en objetivos por periodos (normalmente 

cuartos). 

Se inicia definiendo de 3 a 5 objetivos clave a nivel compañía, estos objetivos son 

transmitidos a los líderes de equipo, quienes establecen de 3 a 5 objetivos para 

sus equipos y estos son difundidos a sus integrantes, quienes a su vez establecen 

de 3 a 5 objetivos a nivel individual. Los objetivos deben de ser ambiciosos, 

cualitativos, con un límite de tiempo (periodo) y accionables por la persona o 

equipo. 

Cabe recalcar que establecer más de 5 objetivos sería demasiado para un periodo 

máximo de 12 semanas, por lo contrario, al enfocarse en un número pequeño de 

objetivos se obtendrán mejores resultados para los empleados en todos los 

niveles. 
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Los objetivos deben que ser comunicados y ser públicos en todos los niveles de la 

organización. Esto puede ser mediante el uso de algún software especializado 

disponibles en intranet o internet,  donde la organización pueda capturar, compartir 

y dar seguimiento del progresos hacia los objetivos y resultados clave. 

Esta etapa es la más difícil del proceso, por lo que la organización debe de 

identificar a un "campeón" OKR,  que entienda plenamente los beneficios del 

enfoque y que pueda ayudar a los equipos que estén teniendo dificultades para 

empezar. Esta persona es a menudo un director ejecutivo, jefe de línea de 

negocio, jefe de operaciones o de recursos humanos.  

Ya que el proceso OKR es de múltiples pasos. La organización puede optar por 

poner en marcha el proceso completo o simplemente un paso a la vez: 

• Preguntar a los empleados si desean establecer individualmente sus OKR. 

• Establecer un marco de tiempo después de que se establecen los objetivos (un 

día, una semana, etc.) durante el cual los administradores se reúnen 1:1 con los 

empleados para revisar sus OKR. 

• Establecer un marco de tiempo después de que los objetivos de un grupo más 

grande (por ejemplo, todos los integrantes de un equipo) son establecidos para 

revisar y negociar colectivamente los OKR del equipo. 

• Establecer un marco de tiempo después de que los objetivos son establecidos 

por el equipo para presentar los OKR a todos en la organización durante una 

reunión. 

	

3.3.5. Crear resultados clave 
	
En esta etapa se deben crear los resultados clave que son metas concretas, 

específicas y medibles, limitados en número y de duración determinada  con las 

que medirán el logro y cumplimientos de los objetivos  establecidos. 
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Cada nivel de la organización debe definir una serie de resultados clave que 

impacte a los objetivos trazados, con un máximo de 4 resultados clave por 

objetivo. Estos resultados clave deben definirse bajo 3 posibles formas que son: 

métrica base, métrica por objetivo, hitos. 

	

3.4. Evaluar resultados clave y cumplimiento de objetivos 
	
Objetivo: Evaluar los resultados clave, con lo que se medirá el logro y 

cumplimientos de los objetivos  establecidos la fase anterior. 

Las evaluaciones deben de ser publicadas dentro de la herramienta tecnológica 

seleccionada para el seguimiento de los OKR. 

Dentro de esta fase se establecen los rangos de medición, se miden los resultados 

y se actualizan periódicamente. 

	

3.4.1. Establecer rango de evaluación de resultados clave 
	
En esta etapa se define el rango de valores que se utilizarán para evaluar el 

cumplimiento de los resultados clave, el esquema de clasificación debe de ser 

basado en una escala de 0 a 1. 

Los posibles valores pueden ser: 

     
El objetivo es 

tan ambicioso 

que se siente 

casi imposible 

de lograr 

 

Lo que se 

espera lograr; 

es difícil pero 

alcanzable 

Prácticamente 

lo que se 

espera lograr, 

pero que no 

es suficiente 

Lo que se 

puede lograr 

con el mínimo 

esfuerzo 

Sin progreso; 

un resultado 

inaceptable 

que requiere 

una 

explicación 
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3.4.2. Medir resultados clave 
En esta etapa se deben medir los resultados clave que se propusieron para cada 

objetivo  dentro de la escala propuesta en la etapa anterior, con el fin de conocer 

el avance en el logro del objetivo. 

Por ejemplo: Si el resultado clave era "Reducir el número de quejas de los clientes 

en un 20%" y este disminuyó con éxito en un 10%, su puntuación es de 0.5. Se 

puede promediar la puntuación de los resultados clave para determinar el 

progreso total del objetivo. 

Esta medición debe de ser plasmada dentro de la herramienta tecnológica 

seleccionada. 

La mayoría de las herramientas desarrolladas para el seguimiento de OKR hacen 

el cálculo para llevar a cabo dicha medición, pero es necesario que la persona o 

equipo encargado del proyecto verifiquen los resultados individuales y a su vez 

publiquen los resultados globales para que sean visibles en toda la organización. 

*	

3.4.3. Actualizar resultados clave periódicamente 
Esta etapa se establece los periodos de actualización de los indicadores de 

resultados, estos deben ser hechos con regularidad (periodos semanales son 

convenientes) una vez que se empieza con el trabajo.   

Los objetivos se consideran terminados cuando el 70-75% de sus resultados clave 

se han logrado. Si el 100% de los resultados clave se consiguen, se considera que 

no fueron lo suficientemente ambiciosos. 

	

3.4.4. Recompensar y/o motivar el cumplimiento de 
objetivos 
En esta etapa se definen qué tipo de recompensas o motivaciones se aplicarán 

por el cumplimiento de los objetivos, así como los criterios para el otorgamiento de 

dichas distinciones. 
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Las recompensas pueden ser reconocimiento público a nivel organización, así 

como bonos financieros por equipos u otros premios.  Para definir qué tipo de 

recompensa es ideal para la organización, se puede apoyar de los cuestionarios 

realizados en la fase 1 y ver qué es lo que motiva a los integrantes de la  

organización. 

Se recomienda que los recompensas sean a nivel equipo y no individuales, ya que 

esto motiva a los integrantes a desarrollar un mejor trabajo en equipo, además de 

incentivar la compartición de conocimiento dentro del equipo de trabajo. 

Los criterios de recompensa pueden variar según lo requiera la organización, un 

ejemplo sería: recompensar a los equipos que logren superar las expectativas de 

sus OKR durante tres periodos consecutivos. A este criterio se le podría agregar 

una evaluación por parte del personal de organización. 

Es importante destacar que las recompensas deben ser por el buen desempeño y 

no bajo condicionales como “si-entonces”, ni ligarlos a los sueldos y/o 

promociones.  

Se considera que la motivación interna es el motor más importante para el 

cumplimiento de objetivos dentro de la organización. 

	

3.4.5. Retroalimentación anual 
	
La etapa de retroalimentación se lleva a cabo al final del último periodo del año 

(último cuarto) donde  se debe establecer una sesión de recapitulación, en la que 

todo el personal de la organización comparta sus evaluaciones, expliquen sus 

resultados  y calificaciones,  asimismo deben de explicar los ajustes que se 

realizarán para los próximos periodos de acuerdo a las lecciones aprendidas 

durante ese año. 

El encargado de los OKR puede enviar una métrica o estadística general de los 

resultados obtenidos de toda la organización, además de organizar una reunión 

para que cada integrante hable de las experiencias adquiridas durante los 4 
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cuartos del año, así como cuáles fueron las dificultades y logros que obtuvieron 

durante el año y qué es lo que planean cambiar para evitar esas dificultades. 

Es importante en esta etapa que el encargado de los OKR haga hincapié, durante 

la reunión de retroalimentación, en los logros obtenidos y cómo se ha ido 

avanzando en el cumplimiento de los objetivos organizacionales para motivar a los 

integrantes de la organización a seguir en este esfuerzo común de los OKR.  

En esta etapa también se pueden dar reconocimientos o recompensas a las 

personas que han logrado cumplir sus OKR según lo establecido en la etapa 

anterior. 

	

3.5. Almacenar y compartir conocimiento generado  
	
En esta fase se establecen criterios para almacenar y compartir el conocimiento 

de la organización generado durante el cumplimiento de objetivos.  

	

3.5.1. Definir criterio para almacenamiento del 
conocimiento 
	
En esta etapa se establecen los criterios para la elección del conocimiento que se 

debe de almacenar y que será beneficioso para la organización, esto puede ser 

mediante formatos de lecciones aprendidas, buenas prácticas, entre otros. 

Los criterios podrían formularse de la siguiente forma: 

• Almacenar el conocimiento generado por la mayor cantidad posible de los 

objetivos trazados en el periodo. 

• Almacenar el conocimiento y experiencias exitosas del objetivo que tuvo 

mayor impacto, además lo que permitió y/o favoreció su cumplimiento. 

• Almacenar el conocimiento y experiencias de fracaso generados por el 

incumplimiento de los objetivos no alcanzados, si se considera de impacto. 
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3.5.2. Formato para la captura del conocimiento elegido 
	
En esta etapa se contempla la elaboración de formatos para capturar el 

conocimiento elegido durante el desarrollo de los OKR.  Es recomendable que 

estos formatos ayuden a responder las siguientes preguntas: ¿Cuál es la 

experiencia (lección aprendida, buena práctica, caso de éxito o fracaso) que se 

quiere documentar? ¿A quién se quiere transmitir y con qué propósito? ¿Qué 

evidencias la sustentan? ¿De qué forma esta experiencia complementa y/o refuta 

el conocimiento existente? ¿Bajo qué contexto específico esta experiencia es 

pertinente? 

Para responder a estas interrogantes, se presenta un formato propuesto en el 

anexo 2. 

	

3.5.3. Difundir y aplicar el conocimiento  
	
En esta etapa se establecen las herramientas tecnológicas que se usarán para la 

compartición del conocimiento, así como para su acceso con el fin de poder ser 

reutilizado y aplicado posteriormente. 

Para compartir el conocimiento pueden utilizarse diferentes tipos de plataforma 

según la organización lo vea conveniente, como el uso de páginas web, blogs, 

wikis, desarrollos independientes o cualquier herramienta tecnológica que la 

empresa considere pertinente. Estas herramientas pueden ser de acceso privado 

(solo personal de la organización) o abierta, pero se recomienda que sean de 

acceso privado ya que pueden contener información confidencial de la 

organización que no debe divulgarse. 

La herramienta a utilizar debe cumplir con la funcionalidad de ser accesible a 

todos los miembros de la organización y así poder ser promotora del conocimiento 

ahí documentado para su posterior aplicación. 
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3.5.4. Análisis y evaluación de experiencias y 
conocimientos compartidos 
En esta etapa se realizará un análisis y evaluación de las experiencias y 

conocimientos compartidos en la etapa anterior, con el fin de conocer si el 

conocimiento está teniendo un impacto positivo en la organización. 

El análisis puede consistir en información obtenida de la herramienta utilizada para 

la difusión del conocimiento, así como determinar el número de consultas al 

conocimiento o experiencia plasmado, también se pueden aplicar encuestas al 

personal, u otro tipo de análisis que la organización desee implementar. 

Para la evaluación es necesario que el OKR Champion revise que al terminar cada 

cuarto, los integrantes de la organización documenten las experiencias adquiridas 

mediantes los formatos de lecciones aprendidas y criterios definidos en el punto 

3.5.1. 
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4. IMPLEMENTACIÓN  
En el presente capítulo se explica cómo es que la metodología presentada 

anteriormente fue aplicada en una empresa de desarrollo de software con matriz 

en el noroeste de México. 

Nearsoft es una empresa de Desarrollo de Software que trabaja con empresas 

extranjeras para auxiliarlos e incrementar su equipo de desarrollo con ingenieros 

en México. La dirección de Nearsoft quiere lograr obtener una ventaja competitiva 

para ser reconocido como una empresa de alta innovación en México, por lo que 

se ha propuesto alcanzar varias metas y ha decidido establecer una estrategia de 

definición de objetivos para que estas se logren, pero se ha detectado que no 

todos los empleados conocen estas metas y los que sí las conocen no saben 

cómo pueden ayudar a contribuir para que la organización las alcance. Además se 

detectó que otros empleados piensan que las medidas establecidas por la 

empresa son una pérdida de tiempo, ya que se crearon “objetivos genéricos” sin 

tomar en cuenta al operativo y no creen que estos tengan un impacto positivo en 

la organización. 

A continuación se presentan las actividades que se desarrollaron, en cada una de 

las etapas dentro de las fases correspondientes, que permitieron la fácil definición 

de objetivos y resultados clave, así como el conservar, compartir y recuperar el 

conocimiento generado durante el cumplimiento de los mismos. 

4.1. Analizar la situación actual 
Con la finalidad de detectar el clima y cultura organizacional, esta fase intentó 

realizar actividades adecuadas para determinar cuál o cuáles son las variables 

laborales y organizacionales, que repercuten en el comportamiento organizacional. 

4.1.1. Analizar la cultura organizacional 
	
Durante el análisis se encontró que existen varios facilitadores que pueden influir 

en la organización para que la metodología de GC y OKR tenga éxito. A 

continuación se describen cada uno de ellos. 
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En cuanto a la cultura organizacional se encontraron niveles muy altos de 

confianza, respeto, la colaboración y  profesionalismo lo que facilita el trabajo de 

los integrantes de la organización, así mismo se detectó que existe una muy 

buena disposición de trabajo en equipo. 

El tipo de liderazgo que se encontró es democrático, ya que se toma mucho en 

cuenta al personal para la toma de decisiones, y se destaca a una persona en 

específico, Julio Gonzalez quien labora como VPO (Vice President / Operations) y 

que para efectos de la implementación de la metodología, podría ser a quien se le 

otorgue el título de OKR Champion. Así mismo se encontró que existe muy buena 

relación con el personal de RH. 

Referente a la motivación de personal, se encontró que muchos piensan que si 

recibieran un inventivo económico sería de ayuda para motivarse en la realización 

de los OKR, además, muchos sugirieron que se desligaran de los tabuladores de 

sueldo. 

Otros facilitadores importantes detectados durante esta etapa y debido a las 

características de la organización son las herramientas tecnológicas y de 

groupware, como las wikis que se manejan en la organización. 

Referente a la posible barrera de resistencia cultura o resistencia al cambio, se 

encontró que la empresa cuenta con una cultura organizacional muy sana y 

dispuesta a realizar cambios para la mejora continua. 

Por otra parte, se detectaron que las principales barreras en lo referente a la GC 

son la mala actitud y falta de disposición de algunas personas de la organización 

para llevar a cabo procesos de GC, así como la poca difusión del conocimiento 

que se tiene. Otra de las barreras es en relación al poco tiempo que les queda 

después de cumplir sus actividades diarias. 

En las entrevistas personales se detectó que la empresa no cuenta con una 

adecuada GC generado por los integrantes de la organización, lo que hace que el 

conocimiento se centre en ciertas personas y otras no estén actualizadas o lo 

estén parcialmente.  
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4.1.2. Analizar el proceso de definición de objetivos 
	
Para realizar el análisis, la información se obtuvo de la primera sección de la 

encuesta del anexo 1 donde se obtuvieron los siguientes resultados: 

1. Nearsoft cuenta con una estrategia de negocio, así como con metas 

establecidas a largo plazo, una misión y visión. La misión y visión de la 

empresa se establecieron desde 2007, pero ha sido modificada con el paso 

del tiempo. Actualmente se cuenta con una visión clara de a donde se 

quiere llegar en 2017. 

2. No se cuenta con una herramienta que permita conocer las actividades en 

las que están trabajando los integrantes de la organización, ya que cada 

equipo de trabajo utiliza sus propias herramientas para el seguimiento de 

actividades. 

3. No se cuenta con una herramienta que permita identificar si existe 

alineación de trabajo entre los equipos, ya que las herramientas de 

seguimiento son independientes por equipo. 

4. Se encontraron herramientas de tipo wiki que ayudan a empleados a hacer 

mejor su trabajo. Igualmente existe personal que cree que la aplicación de 

OKR podría ayudar a mejorar la forma de trabajo de la organización y 

ayudar a lograr las metas. 

5. Se cuenta con una herramienta que permite determinar a qué objetivo 

organizacional impacta el trabajo de un empleado. 

6. Hay una gran disposición e interés, tanto de directivos como empleados de 

otros niveles por desarrollar la metodología OKR siempre y cuando los 

empleados sean tomados en cuenta en el establecimiento de sus objetivos 

y que estos no estén apegados a tabuladores. 

7. Las contribuciones de los empleados sí son medidas, pero se descubrió 

que no todos se sienten motivados a realizar dichas actividades y que 



Implementación 

60 
 

muchos empleados se sentirían satisfechos de recibir alguna bonificación 

monetaria por lograr metas de impacto para la organización. 

 

4.1.3.  Analizar los procesos de GC 
	
Para realizar el análisis se obtuvo la información de la tercera sección de la 

encuesta del anexo 1 donde se evaluaron las siguientes características: 

1. En cuanto a la identificación, la organización no cuenta con un sistema que 

permita saber qué persona posee un conocimiento en específico. 

2. En el area de creación de conocimiento, la organización realiza varios 

eventos para generar conocimiento y motivar a sus empleados y externos a 

desarrollar innovaciones que no tienen una existencia previa dentro de la 

empresa. Así mismo, se adquiere conocimiento mediante cursos que se 

imparten dentro de la organización.  

3. Respecto a la diseminación / transferencia, no se cuenta con una 

herramienta para la difusión del conocimiento, lo cual se detectó como una 

de las principales barreras en los procesos de GC. A pesar de que no existe 

una herramienta, sí cuentan con métodos para transferir conocimiento 

como lo son las Friday Talks donde diferentes expositores dan talleres o 

cursos sobre diferentes temas. 

4. En relación al almacenamiento, se encontró que no existe una plataforma 

donde se encuentre el conocimiento valioso de la empresa, mucho es de 

carácter tácito y este se encuentra en cada uno de los empleados de la 

organización.  

4.1.4. Evaluación de la situación actual 
A través de este análisis se pudo determinar las siguientes características clave 

que hacen que esta metodología sea viable para su aplicación: 

1. La organización desarrolla proyectos de software y de innovación, los 

cuales son desarrollados y mantenidos por su personal. 
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2. Se detectó que no todo el personal está de acuerdo en la estrategia 

establecida por la organización y que creen que lejos de ayudar los retrasa 

en sus tareas. 

3. Hay una gran disposición e interés, tanto de directivos como empleados de 

otros niveles por desarrollar una metodología de GC que ayuden a facilitar 

el trabajo en la organización. 

4. No se detectó que exista resistencia al cambio, por el contrario, a los 

empleados les gusta estar innovando y actualizándose siempre. 

5. La organización cuenta con madurez tanto tecnológica como de 

comunicación, ya que al ser una empresa de tecnología esta se 

desenvuelve perfectamente en dicho ámbito. 

6. La rotación de personal es poca, pero una vez que alguien sale de la 

empresa, se lleva consigo mucho conocimiento difícil de recuperar. 

Debido a estas características obtenidas en los puntos 4.1.1, 4.1.2 y 4.1.3 se 

puede determinar que la organización se encuentra en condiciones de 

implementar la metodología propuesta.  

4.2. Desarrollar estrategia organizacional 
Con la finalidad de establecer los lineamientos que deberá seguir la  organización 

para lograr el cumplimiento de sus objetivos y metas, durante esta fase se asegura 

que la empresa cuente con la declaración de misión, visión, metas a largo plazo y 

planes de acción para el desempeño organizacional. 

4.2.1. Declarar la misión de la organización 
En este caso en particular la  organización ya cuenta con una misión, la cual 

constituye el siguiente enunciado: 

“Partner with our clients to deliver superior, innovative software products with a 

measurable return on investment in long term relationships”. 

Su traducción al español sería: 
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“Asociarnos con nuestros clientes para ofrecer productos de software innovadores, 

de calidad superior con un retorno de inversión medible y con relaciones a largo 

plazo”. 

4.2.2. Declarar la visión de la organización 
	
En este caso en particular, la organización ya cuenta con una visión, inicialmente 

declarada en 2007 y fue modificada en 2012, la cual constituye el siguiente 

enunciado: 

“To become one of the top technology innovators in México. 

To become one of the top international destinations for driving your professional 

and personal future and a source of happiness for its members.  

Become a 40 MM valued company by the end of 2017”. 

Su traducción al español sería: 

“Llegar a ser uno de los innovadores de tecnología más importantes de México. 

Llegar a ser uno de los mejores destinos internacionales para la conducción de su 

futuro profesional y personal y una fuente de felicidad para sus miembros. 

Convertirse en una compañía valorada en 40MM a finales de 2017”. 

4.2.3. Definir planes de acción  
	
Para lograr crear una alineacion en la organización, durante esta fase se ha hecho 

incapié en promover la metodologia OKR mediante capacitaciones al personal de 

nuevo ingreso, pero con la facilidad de que las personas que ya tomaron el curso 

lo puedan retomar para afianzar su conocimiento sobre cómo funcionan y para 

qué sirven los OKR. 

El proceso fue simple y se establecieron periodos de 3 meses llamados cuartos 

para el establecimiento y seguimiento de objetivos y resultados clave. 
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Actualmente se está evaluando el separar el desempeño de los OKR de los 

sueldos. 

Dentro de Nearsoft, existen diferentes equipos de empleados que se encargan de 

liderear actividades internas de la empresa, llamados Leadership Teams (LT’s). 

Para efecto de mejorar el desempeño de la metodología OKR, se creó un LT para 

OKR’s el cual está formado por 4 personas, las cuales realizan la tarea de 

validación y asesoría sobre cómo plantear objetivos que se encuentren enfocados 

en los objetivos estratégicos de la empresa y a su vez encaminados en el 

crecimiento personal de cada individuo. 

Los integrantes del Leadership Team de OKR son desarrolladores que estaban 

más involucrados en los OKR y liderearon este proyecto ya que mostraron más 

interés en esta metodologia y la habían adoptado rapidamente en su forma de 

trabajo. 

 

4.3. Definir objetivos y resultados clave 
Con la finalidad seguir un plan estratégico definido por la organización, la visión de 

la empresa se dividió en varios objetivos organizacionales que deberán lograrse 

en el año 2016, así mismo se establecieron los criterios de éxito y alcance del 

proyecto. 

	

4.3.1. Definir criterios de éxito para la implementación de 
OKR 
	
Para la organización se definieron los siguientes criterios de éxito: 

La organización definió 5 objetivos anuales que son la guía para los demás niveles 

de la organización. 
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Los periodos de captura y evaluación de objetivos y resultados clave para los 

demás niveles de la organización fueron de 3 meses cada uno, llamándolos 

cuartos. 

Se establecieron un mínimo de 3 objetivos y máximo 5 objetivos por persona. 

Cada objetivo tuvo de 2 a 4 resultados clave. 

Se decidió utilizar la plataforma 7geese.com para la captura y seguimiento de 

objetivos y así tener una mejor visibilidad en todos los niveles. 

La plataforma 7geese.com ayuda a que los líderes de equipo puedan documentar 

los reportes de los integrantes del equipo y así monitorear los resultados clave. 

4.3.2. Establecer el alcance del proyecto OKR 
	
A continuación se describe el alcance del proyecto OKR en la organización 

tomando en cuenta las preguntas planteadas en la metodología y que sirven de 

inspiración en la definición del alcance: 

1. ¿Cuál es el alcance de la implementación inicial de OKR? 

El encargado del proyecto de OKR solicitó que se aplique la metodología a toda la 

empresa, con lo que esperan acelerar el crecimiento de la misma. 

2. ¿Qué tan profundo en la organización se usarán OKR? 

La profundidad de los OKR fue de tres niveles, objetivos empresariales, grupales e 

individuales, con lo que se esperaba que todas las esferas de la organización 

estuvieran involucradas. 

3. Secuencia OKR a utilizar 

Se utilizó la secuencia de arriba hacia abajo, donde el CEO estableció la visión, y 

esta se dividió en varios objetivos (5 este año) a partir de los cuales se 

desencadena la secuencia. Esta secuencia se decidió debido a que los directivos 

de la empresa tienen bien definido a dónde quieren llegar en los próximos 5 años. 

4. ¿Quién va a manejar el proyecto OKR en su empresa? 
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El encargado del proyecto fue Julio Gonzalez quien es el Vicepresidente de 

operaciones (VPO), y se eligió que él fuera quien dirigiera el proyecto ya que es un 

ferviente promotor de la metodología OKR.  

5. Periodos para OKR 

Se establecieron periodos de tres meses, esto debido a que el encargado 

consideró que era un tiempo apropiado para la organización. 

6. ¿Qué recursos adicionales apoyarán a OKR? 

Se decidió utilizar la herramienta 7geese.com para la captura y seguimiento de 

OKR. Se tomó esta decisión ya que es una herramienta probada para el uso de la 

metodología OKR y también porque ya se tenía relación con ella dentro de la 

empresa. 

4.3.3. Plan de ejecución  
La organización estableció un periodo inicial de adaptación, donde los OKR serían 

opcionales para todo el personal. Se tomó esta decisión para que los integrantes 

de la organización no lo vieran como una imposición y así hacer más fácil el 

proceso de adaptación a esta metodología.  

1. Fases y tiempo: Este periodo inicial fue el último cuarto del año (3 meses), la 

organización puntualizó sus objetivos y estos fueron transmitidos a toda la 

organización mediante reuniones grupales donde se explicaban las metas a largo 

plazo como organización, así como el funcionamiento de los OKR, los objetivos a 

nivel individual fueron opcionales en este cuarto. 

2. Estar abierto a una decisión negativa: El arranque de los OKR fue motivado 

por el CEO y VPO de la organización y aunque siempre existe la posibilidad de 

que el programa piloto pudiera fallar, ellos se centraron en darlo a conocer y 

resaltar las ventajas de este. 

3. Documentar éxitos: El VPO de la organización es quien estuvo encargado del 

programa y llevaba un control de los OKR mediante la herramienta 7geese.com. 
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4. Lanzamiento del Proyecto:  

1) Para el lanzamiento se formaron grupos aleatorios y se les dio una plática 

introductoria sobre qué eran los OKR, las ventajas de la metodología, cómo 

funcionan y qué se esperaba del personal al llevar a cabo dicha metodología.  

2) Se realizó también una presentación de los objetivos organizacionales y los 

resultados clave esperados. 

3) Durante el lanzamiento se mostraron los criterios de éxito que la empresa 

estaba buscando. 

5. Asesorías: Se les dio a conocer que Julio Gonzales (VPO) sería la persona 

encargada de este proyecto y en caso de dudas tanto individuales o de equipo 

podrían acudir a él en busca de ayuda. 

	

4.3.4. Crear objetivos 
	
Para lograr alcanzar la visión de la organización, se establecieron una serie de 

objetivos organizacionales (visión), estos con un periodo de vigencia anual (4 

cuartos) y fueron transmitidos a los equipos de trabajo. 

La organización se trazó 5 objetivos principales para el año 2016, estos objetivos 

fueron: 

• Launch 4 new products & Generate $62,000 dlls in revenue / Lanzamiento 

de 4 nuevos productos y generar $ 62,000 dólares en ingresos. 

• Hire 80 people in 2016  / Contratar 80 personas en 2016. 

• Maintain a 18.5% (profit) / Mantener un 18,5% (ganancia). 

• Make 11.8MM in Revenue / Hacer 11.8 MM en ingresos. 

• Maintain turnover on 7.5% / Mantener el volumen de negocios en el 7,5% 
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Estos objetivos intentan lograr una alineación para la organización, ya que de 

estos se derivan los objetivos de equipos e individuales para las diferentes áreas, 

como por ejemplo: 

Del objetivo de contratar a 80 personas en 2016 se derivaron objetivos como: 

• Participar en entrevistas de candidatos. 

• Ser tutor de nuevos miembros del equipo. 

• Referir candidatos. 

• Mejorar y obtener nuevos lugares para trabajar. 

• Promover la cultura de Nearsoft. 

Estos objetivos fueron publicados en el software 7geese.com por lo que eran 

visibles en todos los niveles de la organización. 

Durante esta etapa se designó a Julio Gonzales como el “OKR champion” ya que 

era la persona con más conocimiento sobre OKR y el más capacitado para ayudar 

a otros en el proceso de creación de objetivos. 

Se estableció un periodo de 1 semana después de que los empleados crearan los 

objetivos para que estos fueran revisados y negociados por sus líderes de equipo. 

Se decidió no hacer una reunión para presentar los objetivos a toda la 

organización, si no hacerlo mediante la herramienta 7geese. 

4.3.5. Crear resultados clave 
Una vez definidos los objetivos se procedió a crear los resultados clave que 

tendría cada objetivo, estos fueron más específicos y medibles. 

A cada miembro de la organización se le pidió que definiera mínimo 1 resultado 

clave y un máximo de 4 para cada objetivo. 

Volviendo al ejemplo anterior, se definieron los siguientes resultados clave para el 

objetivo individual de:  

• Participar en entrevistas de candidatos (O): 

§ Interactuar en el proceso de 2 candidatos (KR). 
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§ Participar en al menos 4 hrs de entrevistas (KR). 

 

4.4. Evaluar resultados clave y cumplimiento de objetivos 
Con la finalidad de medir el logro y cumplimiento de los objetivos establecidos en 

la fase anterior, en esta fase se establecieron los rangos de evaluación, se 

midieron y actualizaron los resultados clave, asimismo se motivó el cumplimiento 

de los objetivos. 

4.4.1. Establecer rango de evaluación de resultados clave 
La organización estableció que los objetivos se deberían de medir con un 

esquema de clasificación de 1 – 0 donde 1 es alcanzado y 0 no alcanzado; A su 

vez, los resultados clave fueron evaluados en escala de 0% a 100% donde 0% es 

no alcanzado y 100% es alcanzado y la combinación de resultados clave hace que 

un objetivos sea alcanzado o no. 

Los objetivos se consideran terminados cuando el 70-75% de sus resultados clave 

se han alcanzado. 

4.4.2. Medir resultados clave 
En esta etapa se midieron los resultados clave utilizando la plataforma 

7geese.com, esta plataforma fue de mucha utilidad ya que se puede ver el 

progreso de los objetivos desde el nivel más alto (Objetivo organizacional) hasta el 

nivel más bajo (objetivo individual).  

En la figura 4.1 se muestra el progreso de un objetivo organizacional el cual es 

“Hire 80 people in 2016” (contratar 80 personas en 2016) y el cual se ha cumplido 

en un 7% según el reporte, este objetivo solo tiene un resultado clave que es la 

contratación de 80 personas, pero este objetivo organizacional tiene objetivos 

individuales que son los que impactan este objetivo. Estos objetivos individuales 

según se muestra en la figura 4.1 son: 

• Participate interviewing candidates (participar en entrevistas de candidatos). 



Implementación 

69 
 

• Mentor a new team member (ser mentor de un nuevo miembro de equipo). 

• Contribute to recruitment (Contribuir a la contratación). 

• Help in the recruitment process (ayudar en el proceso de reclutamiento). 

 

 

Figura 4.1 Objetivo organizacional “Hire 80 people in 2016” 

En la figura 4.2 se muestra el progreso de un objetivo individual alineado al 

objetivo organizacional de la figura 4.1. El objetivo es “Help in the recruitment 

process” (Ayudar en el proceso de reclutamiento) el cual muestra un avance de 

36% y consta de 3 resultados clave que son:  

• Help in 5 interviews at least (ayudar en al menos 5 entrevistas) 

• Help with the promotion of TIL@NS (Ayudar en la promoción de TIL@NS) 

• Write a blog post (Escribir una nota en el blog). 

El avance del 36% se calcula en base a los avances de los resultados clave que 

fueron de 60%, 50% y 0% respectivamente. 
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Figura 4.2 Objetivo individual “Help in the recruitment process” 

 

El LT OKR fue el responsable de validar el cumplimiento de objetivos de manera 

individual, asimismo de obtener mediante la plataforma 7geese.com los resultados 

globales de cada cuarto en la organización y hacerlos de conocimiento de la 

organización mediante un comunicado por correo.  

4.4.3. Actualizar resultados clave periódicamente 
Se establecieron periodos de actualización de resultados clave, estos con una 

frecuencia de 1 por semana una vez iniciado con el trabajo de ese resultado clave. 

La frecuencia fue establecida por el líder del proyecto y se decidió que sea 1 vez a 

la semana para no agregar más carga de trabajo a los empleados de la 

organización. 
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4.4.4. Recompensar y/o motivar el cumplimiento de 
objetivos 
Durante esta etapa se sugirió a la organización dar diferentes tipos de 

recompensas y motivaciones de las cuales se decidieron otorgar reconocimientos 

en público a nivel organizacional, estas a través de “Badges”  o “Insignias” que se 

ganan los miembros por su participación en el uso de OKR y estas son realizadas 

mediante el software 7geese.com. Estas insignias son otorgadas por cualquier 

miembro de la organización a otros miembros que ellos consideren que se lo 

hayan ganado, y son por diferentes motivos como por ejemplo: Leadership 

(Liderazgo), Teamwork (trabajo en equipo), Long-Term Relationships (Relaciones 

a largo plazo), Commitment (compromiso o entrega), entre otros. 

Los criterios para otorgar estas insignias fueron: 

o Mencionar específicamente lo que se hizo y el comportamiento que se está 

reconociendo. Simplemente decir "Eres lo máximo" no es suficiente. 

o Explicar cómo su comportamiento le ayudaron o cómo le afectaron de una 

manera positiva. 

o Señalar cómo lo que hicieron tuvo un valor añadido para él, el equipo o la 

empresa. 

o Seleccionar la insignia correcta para el reconocimiento, que represente el 

valor que se ha demostrado en lo que hicieron. 

o Asegurar de reconocer a la persona en cuanto se lo merezca, el 

reconocimiento a tiempo es más eficaz. 

En la figura 4.3 se muestra un ejemplo de insignias otorgadas a un miembro de la 

organización. 
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Figura 4.3 Insignias ganadas por un miembro de la organización. 

Además de las insigniaAs se está analizando la opción de dar recompensas 

monetarias o en productos tecnológicos. 

 

4.4.5. Retroalimentación anual 
Debido a las fechas en que se realizó la investigación no se llegó a esta etapa, por 

lo que quedará como investigaciones futuras. Sin embargo, la organización tiene 

mensualmente reuniones generales llamadas “company meeting” y en la reunión 

de septiembre se aprovechó para dar detalles sobre los OKR del tercer cuarto, 

donde se felicitó al equipo de trabajo de la oficina de Chihuahua, ya que se 

convirtió en la primera oficina donde todos los miembros definieron sus OKR en la 

primer semana del mismo cuarto. Desde la implementación de esta metodología 

fue la primera vez que se logra que un equipo completo logre ese objetivo.  

La retroalimentación anual debe ser algo similar a esta reunión, pero con la 

oportunidad de que toda la organización hable de su experiencia con los OKR y 

planes para mejorar el proceso. 

4.5. Almacenar y compartir conocimiento generado  
Con la finalidad de establecer una GC que sea de utilidad para la organización, en 

esta fase se establecieron los criterios para almacenar y compartir el 
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conocimiento, útil para la organización y que es generado durante el cumplimiento 

de los OKR. 

	

4.5.1. Definir criterio para almacenamiento del 
conocimiento 
En esta etapa la organización estableció los siguientes criterios para el 

almacenamiento del conocimiento generado y que fuera de utilidad para ellos. 

Los criterios que la organización estableció para saber qué conocimiento 

almacenar fueron los siguientes: 

1. Para el primer año se decidió almacenar el conocimiento generado por al 

menos 1 de los objetivos trazados en el periodo, ya sea un caso de éxito o 

de fracaso. 

2. Para los años posteriores se deberá analizar si se incrementa el número 

mínimo de objetivos de los que deberán capturar el conocimiento. 

3. Almacenar el conocimiento y experiencias exitosas del objetivo que tuvo 

mayor impacto, además lo que permitió y/o favoreció su cumplimiento. 

4. Almacenar el conocimiento y experiencias de fracaso generados por el 

incumplimiento de los objetivos no alcanzados, si se considera de impacto. 

5. Tanto para el conocimiento generado en objetivos alcanzados como no 

alcanzados, se utilizará el formato de lecciones aprendidas que se 

encuentra en el anexo 2. 

4.5.2. Formato para la captura del conocimiento elegido 
La organización es consiente que la documentación de lecciones aprendidas 

contribuye a explicitar el conocimiento, su diseminación, aplicación y re-uso. Por lo 

anterior, el Leadership Team de OKR requería de un formato de lecciones 

aprendidas que fuera de utilidad para ellos como organización. Como ellos no son 

expertos en GC, decidieron aplicar el formato que se les propuso y que se adapta 

a las necesidades de la empresa. Este formato se encuentra en el anexo 2 de este 

documento. 
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4.5.3. Difundir y aplicar el conocimiento  
En esta etapa la organización evaluó el utilizar un blog o wiki para la difusión de 

conocimiento, ya que la empresa ya contaba con esas herramientas, pero decidió 

utilizar una herramienta tecnológica llamada Hub para la difusión del conocimiento 

que se generó durante los OKR. Esta herramienta fue accesible para todo 

integrante de Nearsoft, la cual es un repositorio fiable del contenido interno de 

Nearsoft, además, es fácil de encontrar, fácil de entender y fácil de utilizar. Este 

foro es el resultado de la consulta a diversas personas de diferentes áreas de la 

información que generan y que todos necesitan; es un esfuerzo de colaboración 

para compartir la información que es importante y útil para todo el mundo en 

Nearsoft fomentando al mismo tiempo la eficiencia y la independencia. 

En la figura 4.4 se puede ver la pantalla de inicio de sesión al sistema de Hub de 

Nearsoft. 

 

Figura 4.4 Inicio de sesión en hub.nearsoft.com. 

 

El repositorio se utiliza para registrar la información de varias áreas, útil para la 

empresa. Como se observa en la figura 4.5 existen varias categorías y se creó un 

área especial para guardar el conocimiento generado gracias a los OKR. 
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Figura 4.5 Ejemplo de categorías en hub.nearsoft.com. 

Dentro de Hub se creó la sección Operaciones, cuyo propósito es la ejecución de 

la estrategia de Nearsoft. Dentro de esta sección se encuentra la subcategoría de 

Compartición de experiencias de OKR como se observa en la figura 4.6. En esta 

subcategoría es donde se captura la información de acuerdo a los formatos de 

lecciones aprendidas, así como la liga al objetivo trazado en 7geese.com.  

 

Figura 4.6 Categoría Operations y subcategorías. 
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Así mismo, se encuentra un tema “Objectives and Key Results (OKR)” con la 

descripción de los OKR tal como se muestra en la figura 4.7. 

 

Figura 4.7 Descripción de metodología OKR. 
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También se cuenta con el tema “OKRs Guideline” con los lineamientos principales 

para los OKR (figura 4.8), además que allí mismo se pueden hacer preguntas si se 

tiene alguna duda.  

 

Figura 4.8 Lineamientos principales para OKR 
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Dentro de la subcategoría “Sharing OKR experiences” es donde se reservó un 

espacio para subir los formatos de lecciones aprendidas para que los integrantes 

las documentaran según los criterios establecidos por la empresa. En la figura 4.9 

se muestra cómo es la creación de un nuevo tema de lecciones aprendidas, donde 

solo se debe de poner el nombre del OKR y subir el documento de lecciones 

aprendidas, este debe ser en formato PDF. 

 

Figura 4.9 Creación del formato de lecciones aprendidas. 
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A continuación, en la figura 4.10 se puede observar un ejemplo de cómo se  
comparte el conocimiento de haber llevado a cabo un OKR aplicando el formato 
de lecciones aprendidas y que además se pone a disposición de toda la 
organización. Así mismo, en el anexo 3 se muestra un formato que fue llenado con 
información real de lecciones aprendidas subido al Hub por un empleado de la 
organización. 

 
Figura 4.10 Comparticion de conocimiento mediante formatos de lecciones 

aprendidas 

 

4.5.4. Análisis y evaluación de experiencias y 
conocimientos compartidos 
Se designó que el VPO fuera el encargado de solicitar a los integrantes que 

registraran en el sistema al menos una experiencia o conocimiento que fuera de 

utilidad para la organización derivado del seguimiento de un objetivo cumpliendo 

con los criterios establecidos al terminar cada cuarto. 

Al utilizar la herramienta Hub de Nearsoft, se tuvo acceso a datos estadísticos que 

ayudan al análisis, ya que se puede obtener datos como número de consultas a un 

registro, cuántas personas distintas llegaron a esa información, si existe una 

respuesta a un objetivo, entre otro tipo de información, esto se puede observar en 

la figura 4.11 que se muestra a continuación. 
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Figura 4.11 Interacción del tema Sharing OKR experiences. 

La organización decidió que formulará una encuesta al finalizar los 4 cuartos 

anuales sobre lo que compete a las experiencias de los OKR, con lo que se 

pretende evaluar el impacto que ha tenido para la organización. 
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5. CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y 
TRABAJOS FUTUROS 
En el presente trabajo de investigación se realizó el desarrollo e implementación 

de una metodología que combina los objetivos y resultados clave con el proceso 

de gestión del conocimiento, ayudando a conservar el conocimiento valioso 

generado durante el cumplimiento de los objetivos establecidos en una importante 

empresa de software en el norte del país. 

Durante la implementación de esta metodología, se logró dividir la estrategia 

organizacional en varios objetivos y cada uno de estos con sus resultados clave, 

así como difundir estos objetivos entre cada uno de los integrantes de la 

organización, al mismo tiempo que se permitió guardar el conocimiento valioso 

que se genera durante el desarrollo de estos.  

La investigación facilitó a la organización un sistema para el establecimiento y 

seguimiento de objetivos y resultados clave, así como un repositorio de 

conocimiento valioso para la organización de fácil acceso para cada uno de sus 

integrantes. 

A continuación se describen las conclusiones, recomendaciones y trabajos futuros 

de este trabajo. 

5.1. Conclusiones 
La metodología utilizada se compone de 5 fases con lo que se permite analizar la 

situación actual de la organización, desarrollar una estrategia y evaluar el 

cumplimiento de los objetivos para lograr la estrategia propuesta. 

La primera fase se considera una etapa previa, ya que permite analizar la 

situación actual de la empresa, su cultura organizacional, así como los procesos 

de OKR y GC, lo que permite ubicar a la organización y ver si tiene los elementos 

necesarios para llevar a cabo la metodología en las mejores condiciones. La 

segunda y tercera fase están enfocadas a los planes de acción a largo plazo así 

como el desglose de estos en objetivos concretos a corto plazo. Ambas fases son 
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de suma importancia, ya que de esto dependerá en gran medida el éxito o fracaso 

de la metodología y a contribuir a que el personal de la organización se involucre 

en la toma de decisiones. La cuarta fase presenta la evaluación de los objetivos 

mediante resultados clave, donde se establecen los rangos aceptables para los 

OKR, así como la plataforma tecnológica que se utilizará para su seguimiento. La 

plataforma a utilizar dependerá de los recursos tecnológicos de la organización, ya 

que puede utilizarse desde una hoja de cálculo en “google docs”, un sistema 

genérico para OKR, hasta un sistema desarrollado a la medida. La quinta y última 

fase establecen los criterios para almacenar el conocimiento generado, así como 

la herramienta que se utilizará para su almacenamiento y difusión. 

La implementación de la metodología propuesta permitió a la organización ordenar 

y definir las prioridades a largo plazo y a su vez comunicar de manera efectiva a 

todo el personal cuáles son las metas a seguir, así como establecer los 

indicadores (resultados clave) para medir el progreso y enfocar el esfuerzo común 

al logro de estos, conservando el conocimiento y aprendizaje valioso de cada 

miembro. 

5.2. Recomendaciones 
Para llevar a cabo la implementación de la metodología de manera eficiente y 

poder obtener los resultados esperados, a continuación se detallan algunas 

recomendaciones a considerar al iniciar con el desarrollo de las fases de la 

presente investigación. 

A pesar de que los OKR no son complicados, muchas veces requieren de un 

cambio cultural, por lo que si detectan en la fase 1 (en la etapa de análisis de 

cultura organizacional), de que existe mucha resistencia al cambio, es mejor 

empezar los OKR con un equipo de trabajo que muestre más disposición a iniciar 

nuevos procesos o procesos de cambio. Si no se considera esto, puede ser una 

situación desfavorable, ya que el equipo puede desilusionarse del enfoque y no 

estar dispuestos a intentar de nuevo.  
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Se recomienda hacer que este equipo adopte los OKR antes de que toda la 

organización lo haga. Es importante que sea un equipo independiente que tenga 

todas las habilidades para lograr sus objetivos. 

Una vez terminado un ciclo se puede pregonar su éxito si sucede, o esperar un 

ciclo o dos hasta que perfeccionen  el enfoque y  a continuación, extender los 

OKR a través de la empresa. 

Otra recomendación es crear un equipo de apoyo de OKR, personas que hayan 

demostrado interés y hayan adoptado la metodología casi de manera natural en 

sus actividades diarias, para que ayuden a otros a conocer y adoptar el proceso. 

Además, se pueden hacer reuniones con cierta frecuencia para el esclarecimiento 

de dudas y apoyo en la creación y seguimiento de  los objetivos, así como en la 

forma de guardar el conocimiento generado mediante los formatos de lecciones 

aprendidas.  

Una recomendación muy importante es no ligar los OKR a tabuladores o sueldos, 

ya que hacer esto podría desmotivar a la organización a crear OKR ambiciosos y 

por lo contrario, estarían promoviendo establecer objetivos ligeros y de fácil 

cumplimiento. 

5.3. Trabajos futuros 
Durante el desarrollo de este trabajo de investigación se logró combinar la 

metodología de GC con los OKR, pero quedan bastantes áreas por estudiar y 

analizar, ya que el tiempo para resolver esta problemática fue muy limitado. Por lo 

que se pueden llevar a cabo diversos trabajos futuros con los cuales se podría 

mejorar la implementación de la metodología y ser de beneficio para otras 

organizaciones que la quieran aplicar. 

Algunos trabajos futuros podrían ser: 

• Realizar un análisis del cumplimiento de objetivos anuales, razones de éxito 

y de fracaso. 
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• Analizar el uso del conocimiento generado, estadísticas de difusión y 

utilización, así como mejoras en la quinta fase. 

• Desarrollar un estudio que permita identificar las personas clave que 

puedan integrar un equipo como ayuda para la creación, desarrollo y 

seguimiento de los OKR. 
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7. ANEXOS 
Anexo 1: Cuestionario exploratorio para diagnóstico 
preliminar de la gestión del conocimiento e identificación 
de Objetivos y Resultados clave. 
 

El objetivo de este cuestionario, es realizar un diagnóstico preliminar la cultura 

organizacional, los procesos de GC según la perspectiva del individuo en su área 

de trabajo, determinar interés, barreras y facilitadores, así como la claridad de los 

objetivos de la organización. 

 

A continuación se presentan una serie de reactivos que deberá contestar tal y 

como se te indica; por favor conteste verídica y espontáneamente según tu 

conocimiento y experiencia. 

 

PRIMERA SECCIÓN: DATOS GENERALES 

La antigüedad en años en la empresa:  

La antigüedad en años en su puesto:  

 

SEGUNDA SECCIÓN: VISIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN 

En la siguiente sección se presentan algunas de las 

variables más importantes sobre los procesos de 

gestión del conocimiento. Para cada enunciado 

conteste TD: Totalmente de acuerdo D: De 
acuerdo, N: Ni de acuerdo ni desacuerdo, DA: 
desacuerdo y TDA: Totalmente en desacuerdo, 

TA
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según sea el caso de su respuesta. Favor de evaluar 

según su percepción individual (IND) y según su 

percepción de cómo se lleva a cabo en la empresa 

(OR). 
A. ESTRATEGIA IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

A.1 La empresa  tiene una clara misión, visión y estrategia.           
A.2 La empresa dispone de procesos que apoyan la 

estrategia. 
          

A.3 La empresa está muy bien organizada (es decir, se tiene 
la estructura organizacional y procesos) para lograr las 
metas.	

          

A.4 Dentro del plan estratégico se tiene contemplado gestionar 
el conocimiento de la empresa.	

          

A.5 Todos los empleados se identifican con el plan estratégico 
de la empresa. 

          

 

 TA D N DA TDA 
B. CULTURA ORGANIZACIONAL IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

B.1 La cultura de la organización se basa en la confianza, el 
respeto, la colaboración y el profesionalismo.           

B.2 Hay evidencias de la cultura organizacional (ejemplo, 
empleado del mes, incentivos, reuniones informales, 
cumpleaños). 

          

B.3 El personal está altamente motivado para contribuir a los 
objetivos de la organización.           

B.4 En la empresa se comparten sus valores en una cultura de 
conocimiento.           

B.5 El actual ambiente laborar facilita el trabajo.           

 

 TA D N DA TDA 
C. TECNOLOGÍA IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

C.1 En la empresa se cuenta con Tecnologías de Información 
que satisfacen las necesidades de la empresa. 

          

C.2 En la empresa se identifica y conoce las necesidades 
particulares en cuanto a Tecnologías de Información. 

          

C.3 Se analiza y usa las actuales herramientas de tecnología.           
C.4 Se invierte en tecnología para uso de la empresa.           
C.5 Se tiene contemplado a futuro implementar alguna nueva 

tecnología. 
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TERCERA SECCIÓN: PROCESOS DE LA GESTIÓN DEL 
CONOCIMIENTO 

 TA D N DA TDA 
1. IDENTIFICACIÓN IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

1.1 Por parte de la administración se sabe qué conocimientos 
necesitamos para realizar nuestras actividades de trabajo.	           

1.2 En la organización, los compañeros saben el uno del otro 

“quién sabe qué” o que habilidades posee.           

1.3 Se conoce cómo encontrar el conocimiento que está 
disponible.           

1.4 Se cuenta con bases de datos o sistemas de información 
que ayuden a encontrar el conocimiento que se requiere 
en mi área de trabajo. 

          

1.5 Se tiene definido realmente todos los conocimientos que 
poseo (“Sé lo que sé”).           

 

 TA D N DA TDA 
2. ADQUISICIÓN  IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

2.1 En la empresa se definen y seleccionan las estrategias de 
adquisición de conocimiento.           

2.2 Hay facilidad para adquirir el conocimiento de fuentes 
internas (manuales, material impreso, murales, reuniones).           

2.3 En la organización se establecen formas de cómo adquirir 
el conocimiento de fuentes externas (Consultores, 
competencia, proveedores, clientes). 

          

2.4 Para adquirir conocimiento se utiliza internet, materiales 
electrónicos, manuales o procedimientos en bases de 
datos o cursos en línea. 

          

2.5 El conocimiento que adquiero generalmente es por parte 
de mis compañeros de trabajo.           

 

 TA D N DA TDA 
3. CREACIÓN IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

3.1 Se tiene la motivación para crear y/o desarrollar nuevos 
conocimientos. 

 
         

3.2 En la organización se busca aprender y encontrar nuevas 
formas de trabajo. 

          

3.3 Se sabe cómo innovar, modificar, o actualizar 
procedimientos y procesos. 

          

3.4 Se han desarrollado maneras de apoyar la creación de 
nuevos conocimientos (ejemplo: Períodos de prácticas, 
rotación de puestos). 

          

3.5 Eres eficaz al desarrollar nuevos conocimientos cuando lo 
necesitas. 
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 TA D N DA TDA 
4. USO / APLICACIÓN IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

4.1 Usas las experiencias del pasado para tomar una mejor 

decisión hoy. 

          

4.2 La administración los anima a hacer uso del conocimiento 

que está disponible. 

          

4.3 Aplicas el conocimiento para mejorar e innovar el trabajo 

que desarrollas. 

          

4.4 Sabes cómo puedes utilizar los conocimientos disponibles 

en tu área de trabajo. 

          

4.5 Prefieres usar las ideas de otros y sugerencias, en vez de 

averiguarlo por ti mismo. 

          

 

CUARTA SECCIÓN: IDENTIFICACION DE OBJETIVOS Y 
RESULTADOS CLAVE 

 TA D N DA TDA 
1. IDENTIFICACIÓN DE OBJETIVOS IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

1.1 Se puede identificar la estrategia de negocio de la 

compañía y lo que se espera de ti. 

          

1.2 Se cuenta con una manera eficiente de conocer si los 

trabajadores se están centrando en las actividades para el 

logro de la estrategia. 

          

1.3 Existe una alineación entre los equipos de trabajo.           

1.4 El sistema de gestión del desempeño de la organización 

ayuda a un empleado a  hacer mejor su trabajo. 

          

1.5 Es posible ver cómo las contribuciones de un empleado 
conducen a la compañía al logro de objetivos. 

          

 

 TA D N DA TDA 
2. ESTABLECIMIENTO DE OJETIVOS IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

2.1 Se conoce claramente cómo declarar nuestros objetivos.           

2.2 Todos están de acuerdo en la forma en que se declaran 

los objetivos. 

          

2.3 En la administración se motiva al personal para capturar 

objetivos que sean un reto, pero que sean alcanzables. 
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2.4 Se conoce con claridad como declarar nuestros resultados 

clave. 

          

2.5 En la empresa se registran los conocimientos adquiridos 

durante el desarrollo de los objetivos. 

          

 

 TA D N DA TDA 
3. TRANSPARENCIA  IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

3.1 Mis objetivos son realmente accesible para los demás.           

3.2 Mis objetivos se almacenan de forma electrónica (correos, 

bases de datos, intranet).           

3.3 Tiene valor para la empresa compartir el conocimiento 

generado durante el cumplimiento de un objetivo.           

3.4 La administración de nuestra empresa motiva al personal 

para compartir conocimientos mediante la construcción de 

la confianza, la concesión de incentivos, tiempo y recursos 

disponibles. 

          

3.5 Se sabe de manera adecuada como compartir nuestros 

conocimientos a los demás.           

 

 TA D N DA TDA 

4. MEDICIÓN IND OR IND OR IND OR IND OR IND OR 

4.1 Se cuenta con indicadores para medir el avance de 

objetivos. 

          

4.2 La empresa mide y evalúa los objetivos de cada persona.           

4.3 Se sabe cuántos objetivos he cumplido en el último año.           

4.4 Se mide y/o cuantifica el conocimiento almacenados en 

documentos en papel, electrónicos y/o sistemas 

informativos. 

          

4.5 Contamos con un instrumento de medición de objetivos.           
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QUINTA SECCIÓN: PREGUNTAS ABIERTAS 

¿Tiene interés en participar en algún proyecto de gestión del conocimiento? ¿Por 

qué? 

¿Quién debería estar a cargo de la gestión del conocimiento en su empresa y qué 

consejo le daría? 

¿Cuáles son los principales facilitadores que encuentra en su área de trabajo para 

llevar a cabo los procesos de gestión de conocimiento? 

¿Cuáles son las principales barreras que encuentra en su área de trabajo para 

llevar a cabo los procesos de gestión de conocimiento? 

¿Tiene algún comentario o propuesta para mejorar en su área de trabajo con 

respeto a los procesos de gestión de conocimiento? 

Respecto a OKR 

¿Quién debe de establecer los objetivos? 

¿Cómo deben de determinarse los objetivos? 

¿Con qué frecuencia deben ser fijados y revisados los objetivos? 

¿Las contribuciones en tu trabajo son medidas y motivadas? 

Que sugerencia tienes para mejorar los OKR 
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Anexo 2: Formato propuesto para documentar el 
conocimiento durante el desarrollo de los OKR. 

Formato	de lecciones aprendidas 

OKR	 Nombre	del	Objetivo	

URL	 Liga	al	Objetivo	en	7geese.com	

Descripción	del	Objetivo	y	lecciones	aprendidas	

Breve	descripción	

del	contexto	

Una	breve	descripción	del	contexto	actual	donde	se	aplica	el	objetivo,	

proyecto,	empresa,	cliente,	etc	

o Cuáles	serían	las	principales	situaciones	a	las	que	se	estaría	
enfrentando	al	inicio	del	objetivo.	

Breve	descripción	

del	Objetivo	

Una	breve	descripción	del	objetivo	debe	ser	proveída	aquí.	

o Cuáles	son	los	principales	factores	que	influyen	en	este	objetivo	
o A	qué	objetivos	estratégicos	impacta.	Cuáles	serían	sus	mejores	

indicadores		

Experiencias	

exitosas	

Describir	que	se	ha	hecho	bien	

o Cuál	ha	sido	el	éxito	de	este	objetivo	
o Qué	factores	apoyaron	este	éxito	

	

Acciones	tomadas,	

cambios	y	

soluciones	

	

Describir	cuáles	serían	los	mejores	legados	de	este	objetivo	

o ¿Cuáles	fueron	las	principales	circunstancias,	situaciones	de	este	
objetivo?	

o ¿Cómo	fueron	estas	enfrentadas/superadas?	
o ¿Dónde	fueron	implementados	los	resultados	del	objetivo?		
o ¿Qué	cambios	son	necesarios	realizar	para	que	estos	resultados	

sean	logrados	implementarse	en	el	futuro?	

Lecciones	

aprendidas	

o ¿Qué	pudo	haberse	hecho	diferente?	
o ¿Qué	recomienda	mejorar	para	objetivos	similares?	
o ¿Qué	errores	deben	ser	evitados	si	se	busca	hacer	un	objetivo	

similar?		
o ¿Con	qué	facilidad	podría	replicarse	el	éxito	del	objetivo	en	un	
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contexto	diferente?	
o Proveer	cualquier	otra	información	relevante	

	

Acciones	de	

seguimiento	

Basado	en	el	informe	final,	incluir	un	breve	resumen	de	decisiones	y	

conclusiones	relacionados	a	las	acciones	de	seguimiento	
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Anexo 3: Ejemplo real de aplicación del formato de 
lecciones aprendidas 
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