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DESCRIPCION DE TRAYECTORA.

Culmine la Licenciatura en Enfermeria y Obstetricia, Campus Guanajuato en el
2021, realizando dos intercambios académicos a Japon durante un afno, donde fui
becada por la Universidad de Guanajuato y el Gobierno Japonés de Educacion, el
segundo, duro dos meses con beca y préstamo de EDUCAFIN.

Lo anterior fortalecié mis habilidades para laborar en la empresa japonesa con giro
médico de origen japonés-chino en la que laboro desde 2019 se encuentra en el
municipio de lrapuato, dentro del Hospital Mac. La empresa presta servicios en
materia de seguros médicos y hospitalarios a la comunidad japonesa que reside en

Irapuato.
Entre las responsabilidades y funciones laborales :

e Interpretacién médica espafnol — japonés.

e Ejerzo los conocimientos cientificos adquiridos en enfermeria en consultas
médicas.

e Consulta de medicamentos.

e (Circulante en el quiréfano.

e Manejo de paciente COVID.

e Manejo de grupo de enfermeras para realizar cuidados de enfermeria y
médica en casa y/o hospital.

e Transportaciones médicas al extranjero de pacientes criticos.

e Llenado de documentacién (expedientes)

e Administracién de recurso humano.

e Administracion de oficina.

Descubro que la enfermeria no solo se trata de poner una simple inyeccién u otros
estereotipos que nos ha impuesto la sociedad, sino existe una enfermeria

multicultural para dar atencidn de salud especificamente a las personas extranjeras.

La administracidén de oficina y del recurso humano ha sido un gran desafio laboral
muy grande para mi, en la cual siempre he buscado estrategias para poder



sobrellevar estas situaciones, sobre todo de comunicacion, ya que el equipo de

trabajo no tiene conocimiento meédico, solo del idioma.

Sin ninguna solucién en mi mente comencé a investigar y a leer sobre estas
situaciones, llevandome como resultado de la necesidad de aprender sobre la
direccion estratégica del capital humano, donde se estudia que el proceso de
comunicacién efectiva es una de las bases para que se conforme un equipo de

trabajo y no solo un grupo de trabajo.

Hay que recalcar que la manera de organizacién y de comunicacién a nivel
hospitalaria y al nivel empresarial es muy diferente. Al desconocer esto, cada dia es
un desafio que desequilibra las relaciones laborales, no solo en la Sede Irapuato
sino en otras sedes.... también. Asi es como se puede deducir que el manejo del
talento humano es un elemento importante dentro de la organizacion, pero a la vez

uno de las mas dificil.

Creando una necesidad de desarrollar un proceso de comunicacién donde ambas
partes culturales aporten, se ensefien y den el resultado de acuerdo con las metas

de la organizacion.

GENERALIDADES DE LA EMPRESA

Es una empresa formada desde la vision para hacer frente a problemas médicos
gue ocurren en otros en otros paises a traves de las fronteras. Que gestiona riesgos
integrales que apoya a las empresas japonesas que operan en todo el mundo. Se
cuenta con personal en cada ciudad y brindando un servicio diario desde la
proximidad de nuestros clientes. Ademas, como grupo, se cuenta con una empresa
de evaluacién de dafios, que es un grupo de expertos para hacer frente a un
accidente en el momento en que se produce, y una empresa de planificacion y venta
de seguros que propone los mejores y adecuados planes de costes para la gestién
de la financiacién de riesgos. Ofrece tres tipos de servicios principales: respuesta
de emergencia, actividades de prevencion y financiamiento de riesgo.



INTRODUCCION

PROCESO DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL

El Proceso de Comunicacién de una organizacion es el conjunto de acciones
relacionadas y armonizadas que se llevan a cabo, para que sus accionistas,
personal, terceros y autoridades, conozcan de manera objetiva los eventos
sucedidos o por suceder, asi como la informacion que se debe compartir con cada

una de estas esferas de decision (Enrique J, 2007).

La comunicacion empresarial se define como el intercambio de informacidén dentro

y fuera de una empresa con un fin previamente planificado (Arvizu. M.2021).

ORIGEN DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

La comunicacion nace de la necesidad basica de coordinar los esfuerzos de los
accionistas, empleados de los terceros que sirven a la empresa y las autoridades
que le afectan, para que por medio de ella se alcance la efectividad y armonia

necesarias para su desarrollo (Soria R, & Pérez E. s/f).
Tipos de comunicacion:

1- Externa: Clientes, proveedores, medios de comunicacion, publico en general
y competencia.
2- Interna: Directivos, empleados, accionistas.

Sin embargo, dentro de la organizacién la mayor parte de la comunicacién interna
es bastante distorsionada, es decir no es tan efectiva, pero si se le diera el mejor
manejo, muy seguramente se enriqueceran aspectos como un apropiado clima
organizacional, satisfaccién del empleado, motivacién, rendimiento y certeza en lo

que se desea.

Toledo en el 2014 (Citado por Pérez H, 2022) , hace mencionar que la comunicacién
debe ser una labor insertada dentro de la politica empresarial, lo cual requiere una
organizacion y una metodologia. En la comunicacion los individuos interactian entre
si para representar, ideas, informacion, actitudes, emociones, con el fin de
influenciar mutuamente. Para la gestién de la comunicacién, la cual se hace



necesaria en cualquier empresa moderna, muchas veces ven la necesidad de
contar con un departamento especifico. Sin embargo, no debemos olvidar que la
comunicacién no es solo funcién de un departamento, sino que debe asumirse por

cada jefe y su equipo.

IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION

La transmision de la informacion en el equipo de trabajo que labora en una empresa
tiene que ser eficaz, clara, fluida y en tiempo para que el personal se identifique con
los objetivos, cultura y meta de la empresa, obteniendo una mejora en la
productividad que da como resultado beneficios econdmicos , incremento en la

cartera de consumidores, fidelidad del empleado y clientes.

Continuando con lo que dice Enrique J, en el 2007 su articulo “La comunicacién
empresarial en situaciones de crisis”, los procesos de comunicacion de las
empresas se copian si no existe un modelo explicito de las practicas y mecanismos,
en especial el grado de delegacion, centralizacion y poder definen los estilos de
comunicacién del lider, encontrandose parejas de comportamiento que a

continuacién se mencionan :

e A mayor centralizacion, menor comunicacion.

e A mayor delegacibn mas comunicacion, y por tanto liderazgos mas
democraticos.

e A mayor comunicacion mas iniciativa y menor necesidad de supervision
directa.

e A mayor comunicacién, mas creatividad.

e A mayor comunicacién mejores resultados y mas satisfaccién en el trabajo.

e Las estructuras funcionales impiden la comunicacion intra grupal.

e La comunicacién abierta reduce los rumores, chismes y proceso

subterraneos de poder.



FLUJO DE LA COMUNICACION EN LAS ORGANIZACIONES

Las organizaciones estan formadas por individuos que ocupan ciertas posiciones o
representan determinados roles. El flujo de mensajes entre estas personas sigue
ciertos caminos que se denominan redes de comunicacion, que existiran tanto si
incluye a dos personas como a toda la organizacion. Son bastantes los factores que
influyen en la naturaleza y la extension descendente de la red de comunicacion
(Arenas C, Mauricio 2015).

1- Descendentes

2- Ascendente

3- Lateral u horizontal
4- Diagonal

Asi nace la necesidad de tener organigramas bien definidas de acuerdo con el estilo
de liderazgo de la empresa. Las razones para no hacer diagramas de las estructuras
organizativas no tienen peso, porque las relaciones entre subordinado y superior
existen no debido al diagrama sino mas bien debido a las relaciones jerarquicas
esenciales. En cuanto a la afirmacion de que un organigrama crea un sentimiento
demasiado confortable y merma el impulso por parte de aquellos que han triunfado,
éstas son cuestiones de liderazgo superior: de reorganizar cuando el ambiente de
la empresa lo exija, de desarrollar una tradicion de cambio y de hacer que los
gerentes subordinados continden cumpliendo con estdndares de desempefio
adecuados y bien comprendidos. Los gerentes que creen que el espiritu de equipo
puede producirse sin describir claramente las relaciones, se estan engafando a si
mismo y preparan el campo a las intrigas, frustracion, pasarse la culpa unos a otros,
falta de coordinacién, duplicidad de esfuerzo, politicas vagas, toma de decisiones
incierta y otras manifestaciones de ineficiencia organizacional (Nifio F, 2010).

ENFOQUE DE LA COMUNICACION
Fernando Martin (1995) (citado por Pérez H, 2022) hace mencién que la forma

de organizar los procesos comunicativos en las organizaciones puede variar de



acuerdo con las tendencias conceptuales que surjan. Existen diversos enfoques,

pero solamente dos se haran mencion en el presente trabajo:

Mecanico: Se centra en las dinamicas de transmisién y recepcion de mensajes a
través del canal que liga al emisor con el receptor. La comunicacién es asimilada
como un proceso lineal y transitivo con predominio de flujos verticales descendentes
que refuerzan la autoridad de la administracién. No establece relaciones con el
clima organizacional, ni otros elementos de las relaciones humanas en el marco de
las cuales se desarrolla la comunicacién, de ahi el marcado caracter mecanicista
pues no explica las complejas relaciones entre los diferentes elementos que la
componen. Las organizaciones que operan con este enfoque se caracterizan por la

rigidez y el poco dinamismo que desarrollan en su interior.

Psicologico: En esta perspectiva, las intenciones y los aspectos humanos de la
comunicacion presumen la existencia de una correlacion entre las cogniciones y el
comportamiento, de ahi que centren la atencion en la influencia de las
caracteristicas de los individuos en los procesos de comunicacion. Estos modelos
tratan de establecer una relacién entre los procesos de comunicacién, el aprendizaje
y el conocimiento. Para ello se centran en procesos como la atencidn, el significado,

el compromiso para la accién, entre otros.

USO DE LA COMUNICACION EMPRESARIAL

Villamil en 2017 hace mencién su ensayo “La comunicaciéon interna como
herramienta estratégica en la empresa: un analisis desde la gestidén organizacional”,
la comunicacion es reconocida como valor estratégico fundamental, apoyado en
tres razones. Hace posible la innovacién, porque promueve el conocimiento
compartido, por medio de los canales de comunicacion contribuyendo por medio del
talento. La organizacién generalmente esta compuesta por individuos que poseen
habilidades y hacen un excelente uso de la comunicacion como una herramienta
laboral. Son personas profesionales, con talentos y mente abierta al progreso de la
organizacion.



Una organizacion para que sea innovadora requiere del aporte y colaboracion de
todo el personal que la integra, iniciando desde el mas alto cargo jerarquico hasta
el mas bajo, y es aqui donde se refleja la calidad del aporte de los diferentes lideres
de procesos 0 subprocesos, quienes deben pensar en el bienestar; incidiendo su
grado de satisfaccién en el clima organizacional y del entorno en el que se

desemperie.

Gestiona el cambio; ayudando a preparar al personal para el cambio, comunica de
manera adecuada a raiz de un procedimiento o plan. Las organizaciones debido a
los progresos en cuanto a tecnologia requieren formacidn para desarrollar y aplicar
nuevas habilidades desaprendiendo y aprendiendo, asimilando y organizandose,
con el fin de incorporarse al cambio que demande el medio en el que se encuentre.
Cuando hay cambio en la tecnologia, la economia, la normatividad legal,
consumidores y sociedad en general, cambia de inmediato la gestion de negocio.
Hoy en dia las organizaciones requieren modernizarse y aplicar nuevas formas de
gestionar, la comunicacion interna es la garante en gestionar el cambio y expandirlo

en tiempo y en forma.

Comunica el proyecto con la empresa, siendo la responsable de mantener vigente
el proyecto de la empresa, ya que toda empresa en un proyecto con planes,
objetivos, estrategias y que esta integrado por diferentes grupos de trabajo siendo
estos la suma de trabajo de los diferentes departamentos. Toda organizacidén es un
equipo que requiere mecanismos de operacion, de manera que se debe trabajar en
una sola direccion bajo los objetivos y lineamientos de esta.



ANALISIS DE LA 6 M’S EN LA ORGANIZACION

Medio Magquinas Método
Ambiente

Falta de Mala instalacion de Manuales de
comunicacién internet para hacer trabajo
interna asambleas desactualizados

Sin equipos de
diccionarios

Manuales en
japonés

Division por castas :
japoneses 'y

X electrénicos
mexicanos

Poco personal en

puestos asignados Escasas reuniones

Materiales con él en encargado
creados por el de zona
propio
Personal poco personal bajo
diligente desacuerdos Nula comunicacién
constante con la represéntate .
nacional
Mano de obra Materiales Mediciones

IDENTIFICACION DE LA PROBLEMA
Conforme con la experiencia y con el analisis de las 6M, dentro de la organizacion
se identificaron diversas necesidades .

1- Shocks culturales.

2- El ego de parte del staff.

3- Poca responsabilidad de trabajo.

4- Poca confianza en la relacion de satff-lider- supervisores- presidente y
viceversa.

5- Falta de motivacién.

6- Perfiles de trabajo nulos.

7- Poca comunicacion entre la organizacion.

8- Nivel de japones es diferente entre el staff de servicio.



OBJETIVO

Mejorar la comunicacion entre el personal que labora dentro de la empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Creacion de una evaluacion del desemperio.
e Creacion de establecimiento de canales de comunicacion

e Propiciar la motivacién para la solucién.

PLAN DE MEJORA

Se identifico las fortalezas y debilidades, este modelo se enfocara principalmente
en evaluar, analizar e identificar las brechas de crecimiento en las competencias
intratégicas de comunicacion, organizacion, empatia, delegaciéon y trabajo en
equipo con las que cuentan los supervisores de cada sede para generar planes de
trabajo que permitan alcanzar un nivel 6ptimo y apropiado para la posicion en la que
se conducen, lo que a un mediano plazo podria generar resultados positivos en

cuanto a la disminucion de quejas de parte de los clientes.

De igual manera, se pretende crear espacios de comunicacion entre el personal a
cargo de cada supervisor, a través de una evaluacién en la que los colaboradores

podran calificar las competencias intratégicas del supervisor como al jefe directo.

Los resultados se le daran a conocer al supervisor nacional de manera individual
por parte de su gerente por sede en una sesion estructurada y asertiva en la que se
puedan llegar a acuerdos de desarrollo. Esperando que los resultados promuevan
acciones que a su vez logren impactar de manera positiva en el desempeno del
supervisor y de los colaboradores a su cargo, generando relaciones laborales
estables y duraderas.



DIMENSIONES DEL DESEMPENO A EVALUAR
Dos de las dimensiones mas importantes en las que se centra esta evaluacidén son

cooperacidn y trabajo en equipo, y las relaciones humanas, alineadas, por supuesto,
al cumplimiento de los objetivos y tareas del puesto.

Para el cumplimiento de los objetivos y tareas se tomara como referencia el indice
de productividad del dia a dia , entregas en tiempo y forma, calidad, quejas de

clientes, esto para medir de manera general.

Las relaciones humanas seran el foco principal de la evaluacién, ya que nos
permitirdn identificar el nivel de las competencias intratégicas de los supervisores
que ya mencionamos en los objetivos fundamentales. Para esta dimension, ademas
de la encuesta de percepcion de los colaboradores, se propondria realizar un
examen psicométrico dirigido que permita identificar las dreas de mejora en cada
una de las competencias.

La dimensién de cooperacidon y trabajo en equipo juega es importante en esta
evaluacion, ya que nos ayudard a medir la disposicidon con la que cuentan los
supervisores para coordinar a sus equipos y ayudarlos a desarrollarse a través de
compartirles sus conocimientos y brindarles un acompafamiento cercano que les

permita crecer profesionalmente.

ACTIVIDADES QUE SE REALIZARAN DENTRO DE LA EMPRESA

- Orientar a dar una atencion personalizada a pacientes: canalizacidén
oportuna a especialistas, registro de controles de seguimiento, avances y
termino de cada caso.

- Reqgistro, actualizacion y depuracion de registros en sistema de control
interno.

- Capacitar al staff con clases de japonés y japonés médico.

- Supervisar las solicitudes, seguimiento y resolucién a pagos a hospitales,
clinicas médicas, asi como reembolsos que correspondas a pacientes e
intermediacién con companias aseguradas.

- Organizar la agenda de hospitales, clinicas y doctores con los que
trabajamos.



- Senalar la responsabilidad de trabajo de cada miembro de acuerdo con el
perfil de trabajo.

- Supervisar la administracion de oficina de la Sede de Irapuato.

METODOS POR UTILIZAR EN LA EVALUACION

Para este modelo, uno de los métodos que usaremos es el de incidentes criticos,
ya que el objetivo principal es conocer aquellas incidencias que tiene el personal
que los llevan a tomar la decisiébn de desvincularse de la empresa, por lo que
utilizaremos indicadores cuantificables que nos permitan ser objetivos y no de
criterio personal que pudieran estar delimitados por experiencias y sentimientos
personales. Para esto se agregaran en las evaluaciones espacios de comentarios
en los que se deberan describir hechos que sustenten la evaluacion de manera

puntual, explicando cuando, como, donde se presentd el suceso.

Adicional, se realizard un compilado de indicadores de incidencias del personal a
Su cargo, entre los que se consideraran aquellos como faltas, retardos, quejas por
parte de los pacientes, indicadores de satisfaccion , lo que servira como sustentos
sélidos y cuantificables al momento de analizar los resultados de las evaluaciones.

Dentro de la evaluacién se observa también el método interactivo, ya que se llevara
una evaluacion conjunta tanto del gerente como de los subordinados para tener de
esta amanera ambos putos de vista y contar con panorama mas amplio y objetivo

que permita llegar a mejores resultados.

Al hablar de objetividad, no podemos dejar de lado el método por objetivos, en los
que se incluyen el complimiento de los indicadores de produccion por lo que se
considerara el nivel de productividad del dltimo afno, en el que se muestren las
entregas en tiempo y forma, mejoramiento del idioma japones, retardos de
contestacioén a los pacientes, mejoramiento en su interpretacion y traduccion.

La mezcla de estos métodos nos ayudara a llegar al fondo de la problematica y
tomar las mejores decisiones con los objetivos planeados y las dimensiones, con la
finalidad de dar soluciones y resultados.



PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO

DISENO

Identificar las areas de oportunidad en las competencias de liderazgo de los
supervisores de las lineas del area de servicio para generar planes de trabajo que
permitan generar mejores relaciones entre los supervisores los colaboradores a su

cargo.
Roles
» Supervisores de sede como evaluados.

* Gerente a nivel nacional; el primero en su rol de jefe directo y los segundos como

evaluadores de las competencias intratégicas definidas.

* Recursos humanos como facilitador del proceso, observador y mediador para
evitar posibles desvios en la objetividad de las evaluaciones, asi como proveedor
de indicadores clave de personal.

» Gerencia general como observador del proceso y tomador final de decisiones ante

los planes de desarrollo que se presentarian.
Comunicacion

Se les informara a todos los supervisores de sede que se llevard a cabo un proceso
de evaluacion 360 en la que se medira: indicadores de productividad de la linea,
habilidades intratégicas (comunicacion, organizacion, empatia, delegacion y trabajo
en equipo), asi como los indicadores de incidencias del personal a su cargo (faltas
y retardos). Esta informacidn se les comunicara en una sesién presencial dirigida
por el gerente de recursos humanos y el jefe nacional en la que se hara hincapié en
el objetivo de identificar areas de mejora en sus competencias de liderazgo y en el
desarrollo de mejores relaciones con su personal de trabajo.

De manera paralela, se generaran sesiones informativas con los colaboradores a
cargo de cada supervisor para comunicarles sobre el proceso, indicandoles que la

evaluacion es personal, anénima, voluntaria y sin repercusiones, enfatizando el



objetivo principal ya mencionado y solicitando de manera puntual su asertividad al

momento de evaluar.

IMPLEMENTACION
La implementacion constara de cinco partes: Evaluacion del gerente, evaluacion de

los subordinados, examen psicométrico, indicadores de produccién e indicadores
de incidencias del personal.

» Evaluacién del gerente: Constara de una serie de preguntas en una escala del 1
al 10, en la que se medira la percepcion del gerente en los rubros de liderazgo,
cumplimiento de objetivos, trabajo colaborativo con otras sedes. Las evaluaciones
de cada supervisor seran enviadas al gerente del area via correo electrénico, y se
le indicara el periodo de tiempo que tiene para contestarlas, asi como algunas
recomendaciones generales a considerar al momento de responder las encuestas.
Con el objetivo de que las respuestas sean lo mas objetivas posibles, el gerente de
sede debe de agregar en el espacio de comentarios de cada pregunta una
justificacion de su respuesta, agregando hechos y pruebas que sustenten su
pregunta.

» Evaluacion de los subordinados: Constara de una serie de preguntas en una
escala del 1 al 10, en la que se medira la percepcion de los colaboradores en los
rubros de comunicacién efectiva, trato cordial, delegacién de actividades, apoyo en
el desarrollo de actividades, apoyo en el desarrollo profesional y retroalimentacion
productiva. Las evaluaciones por parte de los colaboradores hacia los supervisores
se realizaran en grupos dirigidos en los que se les comunicara de manera puntual
la importancia de la objetividad y se les explicara la dinamica para responder las
evaluaciones, las cuales estaran cargadas previamente en su laptop o pc de
escritorio para que puedan responderlas y los resultados se reflejen de manera

inmediata.

El representante del area de recursos humanos estara presente para dar soporte
técnico a los colaboradores, pero en ningln momento se permitird que coaccionen

alguna respuesta positiva o negativa por parte de los colaboradores.



* Examen psicométrico: Bateria de pruebas psicométricas en las que se evaluara
de manera puntal las competencias de liderazgo, comunicacion, empatia, trabajo
en equipo, manejo de subordinados, delegacion y organizacion del trabajo.

* Indicadores de satisfaccion de servicio: Se realizara un compilado de los
indicadores de satisfaccion del ultimo afno, en el que se muestren el tipo de servicio

dado, nivel de japones .

* Indicadores de incidencias del personal: Se realizara un compilado de los
indicadores de incidencias del personal del ultimo afno, en el que se muestren faltas,

retardos, accidentabilidad del personal a su cargo.

EJECUCION
Una vez obtenidos todos los resultados, se generaran promedios independientes de

cada una de las partes a evaluar, en una escala ascendente del 1 al 10.

Si bien los resultados de los tdpicos evaluados serian independientes, estos nos
brindarian un panorama completo sobre el desempefo del supervisor, por ejemplo,
un supervisor con un bajo rendimiento en la evaluacién de subordinados y en los
indicadores de incidencias del personal es probable que tenga un resultado bajo en
los indicadores de produccidn, sin importar si en las psicometrias o en la evaluacion
del gerente, en cambio, alguien con buenos resultados en los indicadores de
produccién es probable que tenga una calificacién superior en los indicadores de
incidencias del personal.

Al analizar estos elementos en conjunto y relacionando las causas y efectos de cada
uno se generarian planes de desarrollo especificos de acuerdo con las areas de
oportunidad particulares de cada supervisor.

Los planes de desarrollo se generarian entre recursos humanos y el gerente de
sede , en los que se indicarian las acciones concretas para cada supervisor, desde
cursos, coaching, sesiones one on one y de acompanamiento, servicio psicologico,

o cual fuese la mejor opcidn segun las problematicas a combatir.



El gerente de recursos humanos y el gerente de prefabricacién daran a conocer los
planes de desarrollo a la gerencia general para su conocimiento, aportaciones y

aprobacion de los presupuestos y recursos que fuesen requeridos.
Comunicacion de los resultados

Los resultados seran dados a conocer a los gerentes de sede de manera personal
por parte del gerente de recursos humanos en una sesion estructurada en la que se
le informe, en primera instancia, los hallazgos de las evaluaciones v,

posteriormente, los planes de desarrollo sugeridos para reducir las brechas.

En estas sesiones habra espacios de apertura para que los supervisores den sus
comentarios sobre los resultados de cada uno de los puntos, promoviendo la
transparencia y la comunicacion bilateral, siempre impulsando los hechos

sustentados de las evaluaciones y evitando malentendidos.

De igual manera, los supervisores podran proponer acciones al plan de desarrollo
que se les presente y serd labor de recursos humanos analizar su alineacién con

las necesidades identificadas.

En esta sesidn, posterior a la presentacion de los resultados y del plan de desarrollo,
se firmara una carta responsiva por parte de los gerentes de sedes en la que se
comprometan a llevar a cabo de manera satisfactoria las acciones del plan de
desarrollo y se pactaran fechas de ejecucion puntuales para cada uno de los puntos
del plan, asi como la programacion de una evaluacién posterior que permita medir

la efectividad de las acciones implementadas.

SEGUIMIENTO
Una vez firmada la responsiva por parte de todos, se generard un calendario en el

que se establezcan las fechas pactadas para el cumplimiento del plan de desarrollo
acordado. Este plan de desarrollo puede tener duracion de hasta un afno y medio
dependiendo del volumen de acciones que lo conformen. Sera responsabilidad del
jefe nacional, de los gerentes de sede y de recursos humanos dar cumplimiento en

su totalidad al plan de desarrollo.



Una vez concluido, se dara un periodo de ejecucion, en el cual el jefe nacional
debera poner en accion las competencias adquiridas durante su desarrollo, cual
tendra una duracidn de 6 meses; posterior, se volvera a realizar la misma
evaluacion, pero en esta segunda ocasién se deberan comparar los resultados
obtenidos con los previos, para identificar y evaluar la efectividad del plan de
desarrollo y generar a su vez nuevas acciones para asi seguir promoviendo el

desarrollo y crecimiento de los supervisores.
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