PLANEANDO Y EJECUTANDO LOS
OBJETIVOS EMPRESARIALES: METODO
OKR COMO CATALIZADOR DEL DESEMPENO
ORGANIZACIONAL

Cesar Emiro Pomares- Pacheco’

RESUMEN

Las organizaciones a nivel mundial estdn en una bisqueda constante por el cumplimiento de sus obje-
tivos empresariales, es por esto que han surgido diversos métodos para la consecucién de dichas metas.
En la actualidad el método OKR (objectives and key results o en espariol objetivos y resultados clave)
ha llamado la atencién en campo académico y practico, especialmente en la literatura de gestién y des-
empefio organizacional debido a que ha sido adoptado por muchas empresas lideres. En este estudio se
propone analizar el OKR como una herramienta catalizadora para el desemperio organizacional. Para
esto se plantea una revision de la literatura que mencione los principales elementos conceptuales que
acomparian este constructo y permita dilucidar su relacién el desemperio organizacional. Los resulta-
dos apuntan a que el método OKR constituye un instrumento fundamental para que organizaciones
de todos los tamarios propicien su desempefio organizacional, trayendo un aumento significativo de la
satisfaccién del cliente, asi como un mayor compromiso de los equipos de trabajo aportando beneficios
directos a la organizacién que indican que replicarlo en otros contextos podria ser viable, adicionalmen-
te, se discuten algunas conclusiones y brechas de investigacién.
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ABSTRACT

Organizations worldwide are in a constant search for the fulfillment of their business objectives, which
is why several methods have emerged to achieve these goals. Currently, the OKR method (objectives
and key results) has attracted attention in academic and practical fields, especially in the literature of
management and organizational performance because it has been adopted by many leading companies.
In this study we propose to analyze OKR as a catalytic tool for organizational performance. For this
purpose, a review of the literature is proposed to mention the main conceptual elements that accom-
pany this construct and to elucidate its relationship with organizational performance. The results point
out that the OKR method constitutes a fundamental instrument for organizations of all sizes to pro-
mote their organizational performance, bringing a significant increase in customer satisfaction, as well
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as a greater commitment of the work teams, providing direct benefits to the organization that indicate
that replicating it in other contexts could be feasible.

KEYWORDS
OKR, Human Resources, Organizational Performance

INTRODUCCION

El entorno empresarial actual estd rompiendo gradualmente las restricciones, limites y la experiencia
del cliente en respuestas a los cambios en los gustos y preferencias de estos, por lo que los recursos
estratégicos de la organizacién son necesarios para ser coherentes con esta realidad y consolidar el
desemperio organizacional (Cardoso, 2020). En este contexto la organizacién requiere herramientas
con respaldo empirico y efectivas para la gestién del desemperio, que propicien un papel positivo en la
mejora de la eficiencia de las empresas (Zhou & He, 2018)

Debido a lo anterior, la medicién del desempefio organizacional es un principio fundamental de la ges-
tién empresarial, porque identifica las diferencias entre el desemperio actual y el esperado, proporcio-
nando una herramienta que permita no solo monitorear en qué grado se estan cumpliendo los objetivos
estratégicos si no también tomar decisiones para alcanzarlos (Radoni¢, 2017).

Existen diversos instrumentos para la evaluacién de este desemperio organizacional, sin embargo, estan sur-
giendo gradualmente nuevas herramientas de evaluacién como los Objetivos y Resultados Clave (OKR), que
se conceptualizan como una metodologia de gestién que tiene como objetivo simplificar la forma de encarar
los llamados “objectives and key results”, es decir, los objetivos principales de una empresa (Anatolyvena et
al., 2020), en otras palabras, se conoce como un método de trabajo interno que, mediante la fijacién de obje-
tivos y de sus correspondientes resultados clave, permite organizar el trabajo de la empresa, definir grupos
de trabajo y realizar un seguimiento del progreso de cada empleado (Raehalme, 2019)

Con el OKR empresas como Google, Oracle, LinkedIn y otras han logrado un gran éxito en la era del
cambio impulsado por la innovacién, es por esto que esta metodologia ha sido foco de busqueda para
muchas organizaciones, sin embargo, se requiere un estudio que analice esta temadtica de tal manera
que se puedan evidenciar loa alcances de la misma asi como aquellos temas que se requieren profun-
dizar con la finalidad de aumentar la compresién de los mismo (Chotiganta, 2021). Es por eso que el
objetivo del presente trabajo es analizar el método OKR desde un punto de vista especifico y su relacién
el desempefio organizacional.

Lo anterior resulta particularmente importante debido a que las organizaciones estin cada vez mas
enfocadas en sus clientes y se requieren de herramientas metodolégicas que permitan capturar la in-
formacién de los consumidores y a partir de alli comenzar a generar objetivos y resultados claves, de
aqui radica la principal importancia de los OKR en el entorno organizacional, la de proporcionar herra-
mientas para que las organizaciones comiencen a medir su desemperio enfocado especificamente en sus
necesidades ademads de también centrarse en los resultados esperados.
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Lo anterior permitird hacer aportes en el campo tedrico y practico. Por una parte, en la teoria se pro-
fundizaré acerca del método OKR y como este se vincula y propicia el desempefio organizacional (
Castro, 2017), esto permitird generar algunas discusiones que profundicen el aspecto de la teoria de
los OKR respecto a cémo se diferencia de otras metodologias y desde este punto comenzar a nutrir su
cuerpo tedrico. En el &mbito practico, este trabajo permitira a gerentes y CEO de empresas obtener una
herramienta para acercase desde un dmbito tedrico a este método, esto debido a que en muchas ocasio-
nes este material no suele estar al alcance de muchos empresarios que requieren una metodologia que
propicie el desempefio organizacional, es por esto que con la consecucién de estos objetivos se hard un
aporte valioso para el &mbito practico.

Por lo anterior se inicia con un apartado tedrico anunciando las principales caracteristicas del método
OKR y su relacién con el desempefio organizacional, posteriormente se expondran la metodologia ne-
cesaria para plantear una revision tedrica de esta temdtica y a partir de esta los resultados evidenciaran
en qué medida se ha abordado esta relacién en el campo tedrico. Por tltimo se plantean algunas conclu-
siones y se mencionan algunas brechas investigativas.

REFERENTES TEORICOS

En términos generales el método OKR significa en espariol Objetivos y Resultados Claves e implica
establecer un sistema para definir y plantear un seguimiento de los objetivos y sus resultados a nivel
organizacional. Su finalidad especifica se asocia con la definicién de los objetivos principales de la orga-
nizaciéon ademads de los equipos de trabajo y definir aquellos resultados o desemperios claves cuantifica-
bles tomando en consideracién la implementacién de cada objetivo (Teipel & Alberti, 2019).

Una conceptualizacién mas concreta del método OKR es entendida como un marco de pensamiento cri-
tico y una disciplina contintia disefiada para garantizar que los empleados trabajen juntos y se centren
en contribuciones cuantificables. Los OKR son escalables a toda la organizacién y esto se implementa
con la finalidad de que todos los colaboradores tengan visibilidad de los objetivos y desde alli se puedan
alinear y compatibilizar los esfuerzos (Doerr, 2018).

Dado que el objetivo describe claramente la meta como un estado completado en el futuro, todos los
participantes saben exactamente lo que se necesita lograr, esto le permite concentrar los esfuerzos de
sprint de OKR en varios temas importantes (Niven, 2016).

El OKR se considera como ese mecanismo para gestionar y ejecutar la estrategia de una organizacién
(Pérez et al., 2015). Dependiendo del tamario de la organizacidén, se delimitan objetivos estratégicos
y resultados clave para diferentes dreas y equipos de trabajo, aunque en ciertas ocasiones pueden ser
fijados para empleados de forma individual (Teipel & Alberti, 2019).

Esto ocurre de forma descendente y ascendente en todos los niveles de la empresa, llegdindose a plantear a
través de varias reuniones de alineacién entre los diferentes niveles para definir los objetivos a alcanzar(-
Silva Florez, 2021). E1 OKR es similar a otros métodos en varios aspectos, pero a medida que surgen los
desafios actuales, se vuelve mds efectivo para lograr los objetivos(Milichovsky & Simberova, 2015).
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Para Teipel & Alberti, (2019) el marco de definicién de los OKR en si es muy simple, sin embargo, re-
quiere algunos pasos imprescindibles. La organizacién define los objetivos principales, generalmente
de uno en uno, posteriormente se centra en algunos objetivos y sus principales resultados. Para cada
grupo de OKR, se definen hasta cinco metas y cada meta tiene hasta cuatro resultados basicos, que ge-
neralmente se logran en un trimestre ( Georges, 2013).

Con la ayuda de OKR, los objetivos de la empresa se acuerdan con el departamento funcional y el equi-
po. Es importante entender que la implementacién de esta metodologia no esta sujeta a los objetivos
en el sentido clésico o tradicional, sino de los principales temas comerciales definidos en el tiempo que
y cada equipo ha hecho la mayor contribucién a estos temas (BetterWorks, 2015).

A diferencia de la gestién clasica de KPI que declara “aumentar el EBIT” o “aumentar la satisfaccién
del cliente” como un objetivo perenne, OKR se trata de determinar claramente y establecer objetivos
potenciales para aclarar directamente el estado que desea alcanzar. En otras palabras, trate de eliminar
tanto espacio para la interpretacién como sea posible, porque estos objetivos indirectos a menudo cau-
san problemas en la evaluacién (Contero, 2020)

En el proceso en cascada, los objetivos establecidos por cada equipo y departamento son los que mas
contribuyen al logro de los objetivos de toda la empresa (Drucker, 2000). No todos los demds proyectos
estan en curso, porque el concepto sigue un enfoque agil, es decir, solo persigue un nimero controlable
de objetivos y proyectos y les da efectos. Si sigue este principio de manera constante, serd mds claro y
concentrado, lo que reducira el estrés y las demandas excesivas (Castro, 2018).

Un componente central del método OKR es la mensurabilidad de los resultados clave, debido a que, por
un lado, sigue el método de resultado medido, por otro lado, la empresa define un valor de expectativa,
a través del cual se determina claramente de antemano la escala de éxito o fracaso de la produccion
(Doerr, 2019). Esto reduce en gran medida la discusién sobre el logro de los objetivos fijados indirecta-
mente y al mismo tiempo, tanto los supervisores como los empleados pueden decidir de antemano si
vale la pena utilizar los recursos de planificacién para obtener los resultados esperados. De lo contrario,
los recursos pueden tener diferentes prioridades al planificar (Niven & Lamorte, 2017).

Para Radoni¢, (2017) una meta es una declaracién concisa que describe un fin cualitativo disefiado para
impulsar a la organizacién hacia la direccién deseada. La pregunta bésica radica en aquello que se debe
hacer y tiene diversas caracteristicas, por ejemplo, una meta bien determinada en el tiempo, es limi-
tada, debe ser inspiradora, capturar la imaginacién comin de todo el equipo, significativa, concreta y
alcanzable. Si se disefian y aplican correctamente, son una vacuna para prevenir el pensamiento difuso
y la ejecucién imprecisa.

En el caso de que la metodologia OKR estd bien construida, la empresa se beneficiara y los resultados
comenzaran a mostrarse, especificamente, los empleados tendrdn una visién clara de lo que se esta
haciendo y, en consecuencia, estardn mas comprometidos al sentirse parte importante del proceso(-
Sowkasem & Kirawanich, 2021).
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Los objetivos serdn delineados de manera estructurada y alineada con la misién de la empresa; el logro
de la transformacién cultural para buscar con el enfoque en el alto rendimiento y los resultados; la orga-
nizacién méas competitiva en el mercado, debido a la estructuracién interna y el equipo de trabajo para
el alto rendimiento (Calvo-Mora et al., 2015). Para que los empleados se conecten mejor con la empresa
y el trabajo, deben lograr cierto propésito en sus mentes. El trabajo debe ser significativo (Hudson et
al., 2001). Kurzynski (2009) sefialé que la motivacién surge cuando hay tres elementos: autonomia,
dominio y propésito.

En ese sentido, las personas son libres de decidir su propia forma de trabajar, dominar sus propias ha-
bilidades y la capacidad de mejorar continuamente, y entienden e imaginan que hay un cierto propdsito
en el fondo de sus corazones para promover el trabajo. Wouters (2008) proporciona un marco para
determinar el propdsito de la empresa, el equipo y el individuo y a partir de alli alienarlos con los OKR.

Actualmente los OKR han ganado el reconocimiento tanto de la academia como del sector empresarial
como herramienta para que las organizaciones impulsen el desempefio organizacional, el trabajo con-
junto hacia un mismo objetivo, el compromiso, la responsabilidad y la ejecucién (Kaplan & Norton,
2005). La aplicacién de los OKR se dividen en cuatro sencillos pasos: el primero asociado con el estable-
cimiento de objetivos anuales, el segundo también de objetivos pero estos son especificos y peridédicos
en lapsos de tiempo de meses, trimestres o afios, posteriormente se plantean los resultados claves y por
ultimo las acciones claves para implementarlos (Sowkasem & Kirawanich, 2021).

Ante este procedimiento, se establece una evaluacién y cada ciclo debe valorar el estado de finalizacién
de la meta y retroalimentacién oportuna, posteriormente, de acuerdo con los resultados de la eva-
luacidn, se planteardn ajustes especificos para determinar el plan de implementacién del OKR para el
préximo ciclo (Cardoso, 2020).

Esta metodologia debe definirse en la cima de la jerarquia de la organizacién, pero no de forma aislada
(Lamorte, 2015)(Anatolyvena et al., 2020). Normalmente, y para que esta herramienta sea més eficaz,
se debe contar con las aportaciones de toda la organizacién: por ejemplo, la definicién de los OKR no
debe ser realizada por los niveles jerdrquicos superiores, ya que es dificil definir “c6mo” se puede con-
seguir un determinado objetivo, o si se define, puede estar desajustado a la realidad sobre el “terreno”
(Charoenlarpkul & Tantasanee, 2019). Por lo tanto, el OKR necesita la participacién de toda la orga-
nizacién para ser definido. Cada nivel de la estructura organizativa debe definir sus propios OKR y sus
respectivos objetivos, que en dltima instancia se interconectaran con los objetivos de la Organizacién
(Silva Florez, 2021).

El método OKR cuenta con algunas caracteristicas que lo destacan de otros mediciones, una de estas es
que los OKR se centran especificamente en los objetivos, es decir, exigen que se aislen las prioridades
fundamentales y dedicar su atencién a ese subconjunto limitado de variables potenciales involucradas
en la gestion de cualquier empresa (Pérez et al., 2015). Ademas, las calificaciones del OKR no estan di-
rectamente relacionadas con el desempefio, sino sélo como referencia. A través del OKR los empleados
estan dispuestos a hacer cosas que creen que son buenas para la organizacién, y también puede provo-
car nuevas ideas que lleven a niveles de éxito no contemplados anteriormente (Guzman Solano, 2021).
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Los OKR no son un ejercicio descendente en el que se reparten los objetivos, sino que reflejan una
mezcla de objetivos descendentes y ascendentes. De arriba a abajo y de abajo a arriba, lo que puede
aumentar el tiempo entre los niveles superiores e inferiores para comunicarse entre si. Ambos discuten
muchas veces sobre el objetivo y el resultado clave y finalmente lo hacen juntos (Contero, 2020).

Lo anterior sumado a que en una organizacidn, es imprescindible que los equipos tengan visibilidad
sobre los objetivos de rendimiento de otros equipos. Los OKRs fomentan esta transparencia de toda la
organizacion, lo que puede mejorar la percepciéon de los empleados de equidad y motivar al personal a
mejorar su rendimiento personal (Doer, 2019).

Ademas de lo planteado, OKR tiene dos caracteristicas especiales, por una parte, la transparencia y por
otra la negociacién (Yuzova, 2018). La transparencia permite a los empleados participar en los asuntos
de la empresa, comprender los criterios y el progreso de la evaluacién, y facilitar la autorreflexién y la
supervisién mutua (Dobre, 2013). La negociacién permite a los empleados comprender la finalidad y
los objetivos estratégicos de la empresa (Fisher et al., 2015). E1 OKR es como un faro en la trayectoria
profesional de los empleados, que les sefiala la direccién correcta. Los KPI se forman de arriba a abajo;
s6lo unos pocos directivos participan en el desarrollo de los KPI, y no todos son claros y especificos. Al
utilizar los KPI, es facil sacarlos de contexto o encontrar un malentendido. Al final, solo puede alejarse
de la intencién original.

Los empleados no deben temer el fracaso en el cumplimiento de los objetivos complejos debido a la ex-
pectativa de castigo o a la no recepcién de la remuneracién. Por lo tanto, un principio importante de la
metodologia es distanciar los resultados del OKR de la motivacién financiera, aunque esto contradice el
enfoque de planificacién habitual. En cuanto existe una correlacién directa entre la consecucién del ob-
jetivo y la cuantia de la remuneracidn, el sistema se descontrola, hay competencia entre los empleados,
suspicacias y se vulnera el clima favorable. Esto no significa que no deba haber primas. Simplemente,
no deben depender directamente de la consecucién de objetivos.

La metodologia OKR prevé la descomposicion de los objetivos desde el nivel corporativo hasta un em-
pleado concreto. Esto permite coordinar el trabajo de los especialistas individuales y de los departa-
mentos de la empresa en una sola direccién. El OKR implica la distribucién de los objetivos en tres
niveles: la empresa en su conjunto; el departamento o unidad; el empleado individual.

METODOLOGIA

Basado en una investigacién cualitativa y enmarcada en un area analitica, se plantea una revisién de la
literatura que permita establecer el Método OKR como catalizador del desempefio organizacional con
la finalidad de ofrecer herramientas tedricas y practicas que permitan un acercamiento de parte de la
comunidad académica y empresarial hacia los OKR.

Para tales fines se consultaron las bases de datos cientificas de Scopus, Sciencendirect, Redalyc ademds

de repositorios y bibliotecas universitarias con la finalidad de encontrar publicaciones vinculadas a
la temitica, esto se plante6 de esta manera debido a que el tépico de los OKR ha sido poco estudiado

GERENCIA LIBRE « Volumen 7 + 19 - 33 « Dic 2020 - Nov 2021 « ISSN: 2422 - 1732



dentro de las plataformas inicialmente contempladas, sin embargo, a nivel de trabajo de grado y su
aplicabilidad a organizaciones ha sido mas amplio su estudio

Las palabras claves para ubicar las publicaciones en estas bases de datos fueron “OKR”, “objectives and
key results” y “Organizational Perfomance”. Los criterios de inclusién estuvieron asociados principal-
mente con que el registro en la base de datos tuviera una relacién directa con el OKR y el desemperio
organizacional, asimismo, se incluyeron aquellas publicaciones con mayor citacién o respaldo empirico
y se seleccionaron aquellas que aporten a la tematica del desempefio organizacional. A partir de alli se
plantearon los resultados y algunas conclusiones.

RESULTADOS

En el &mbito investigativo Radoni¢, (2017), expresa que el OKR ha traido prosperidad econémica a
las empresas tecnoldgicas gigantes como Google, LinkedIn, ya que ha integrado el objetivo individual
de los empleados con el objetivo de la empresa. Esto puede impulsar la ambicién de los empleados. La
investigacién ha demostrado la correlacién positiva entre el desarrollo personal o el objetivo de apren-
dizaje que estd vinculado a la puntuacién de éxito personal aumentara la motivacién de los empleados
para lograr el objetivo de la empresa.

También se puede decir que el OKR que esta vinculado a la puntuacién del rendimiento laboral o a la
posibilidad de evaluar que hacen un buen trabajo tiene mas acceso que el OKR que se centra sélo en el
crecimiento personal y no estd vinculado a la puntuacién del rendimiento laboral. Ademas, el autor ha
sugerido que se resuelva la desventaja del OKR, ya que el empleado poco motivado puede establecer el
objetivo no desafiante mediante la reunién de “retroalimentacién”, ya que otros pueden dar retroali-
mentacién sobre los objetivos y sugerencias de los empleados. Por lo tanto, la frecuencia de revisién del
OKR también puede afectar al resultado del OKR.

La metodologia de fijacién de objetivos OKR, de acuerdo con Wodtke, (2016) significa Objetivo y Re-
sultado clave. Tanto los Objetivos como los Resultados clave se describirdn de forma cualitativa. El Ob-
jetivo clave y el Resultado clave pueden provenir de la lluvia de ideas, de la reunién o del individuo para
establecer la meta desafiante. El OKR se revisara con frecuencia, la mayoria de las veces serd trimestral.
Ellogro de los resultados clave indicara si el objetivo clave se cumple o no.

Lareciente investigacién de Anatolyevna et al. (2020) ha demostrado que el OKR influye en el estableci-
miento del capital humano. A partir de la conclusién de la investigacién, se demostr6 que el OKR tiene
un efecto positivo en las actividades econémicas de la empresa, y asegura la difusién de la informacién
dentro de la empresa.

Ademads, aumenta la transparencia de la comunicacién dentro de la empresa. El OKR también garantiza
la unidad de todos los departamentos de la empresa para trabajar sin problemas y lograr el objetivo
de la empresa en su conjunto. El OKR también mejora la competencia profesional de cada uno de los
empleados.
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El analisis realizado en esta investigacién por Chang, (2011) se establecié como objetivo principal
observar la implementacién del método OKR en organizaciones en el sector tecnolédgico utilizando
como método de estudio y de investigacién revisiones bibliograficas en relacién con la tematica de
los OKR vy el desarrollo de la planificacién estratégica. Se realizaron entrevistas con los principales
directivos de cada una de las organizaciones para profundizar en su conocimiento. Asi, fue posible
analizar cada uno de los procesos relacionados con la metodologia, como la planificacién, el desarro-
llo, la creacidén y la gestion.

Para que fuera posible plantear los beneficios y comprender la relacién entre la teoria y la practica. La
investigacién tuvo aspectos positivos, ya que los estudios mostraron que existe una gran velocidad de
cambio en el escenario en el que se desenvuelven las organizaciones, haciendo de la planificacién y la
estrategia los principales métodos de respuesta a los cambios radicales, manteniendo el equilibrio en
los diferentes escenarios. Ademads, el estudio demostré que los beneficios se obtienen/visualizan de
diferentes maneras en cada empresa. Hay tres posibles razones para ello: cada empresa aplica la me-
todologia de forma diferente a las demds; las culturas organizativas son diferentes en cada una de las
empresas y por el nivel de madurez en la aplicacién de la herramienta. La mejora en la comunicacién,
la agilidad, la concentracién, el compromiso y el pensamiento visionario fue perceptible. Se concluye
que el OKR hace que las organizaciones definan sus prioridades y las comuniquen a toda la empresa,
de forma que se comprometan, en busca de resultados dificiles, a gran velocidad, sin olvidar la visuali-
zacion del conjunto, viendo por delante de la competencia - La investigacion permitié la percepciéon de
los beneficios, para los diferentes niveles de madurez de la implementacién y de la organizacién en su
conjunto, ademads de los fracasos y éxitos en la ejecucién del proceso.

Valerim (2020) demostré la importancia de una metodologia de gestién bien definida dentro de una or-
ganizacién y el desemperio del método adoptado como metodologia de gestién del desemperio OKR en
una empresa recientemente fundada, dando cuenta de cémo este método es catalizador del desempefio
organizacional. Para tales fines fueron planteadas entrevistas exploratorias en sus equipos de trabajos
con la finalidad de entender la aplicacién del OKR en la empresa, ademads de la realizacién de un andlisis
comparativo con la literatura correspondiente evaluando los documentos relacionados con los resulta-
dos obtenidos con el uso del OKR. Se destac6 que en la empresa se hallaron dificultades especificas en la
aplicacién de la metodologia dado que las dreas organizacionales tenian poco conocimiento de metodo-
logia. Adicionalmente, se present6 una falla en la comunicacién entre las dreas y los miembros, estable-
ciendo plazos mas largos que los propuestos en la literatura para cumplir con los objetivos y resultados
claves, entre otros. En su revisién, se encontrd que algunas organizaciones no adoptaron un sistema
de gestién del desempefio organizacional, dado que les resulta compleja la definicién de indicadores y
métricas de desemperio que estén directamente vinculadas con la estrategia de la empresa y reflejen el
verdadero estado de la organizacién.

Garcia et al., (2014) examinan tanto los efectos directos e indirectos de las practicas de gestién de la
calidad sobre los resultados clave y determinamos la relacién entre las practicas. Para la consecucién
de estos objetivos los autores plantearon un modelo estructural, considerando las revisiones previas de
la literatura para determinar practicas de calidad y relaciones causales con resultados clave. El modelo
tedrico y las hipétesis fueron comparados con los datos recogidos de la muestra de 186 empresas de
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alojamiento en Espafia, y el cuestionario basado en las pricticas de calidad determinadas en la literatu-
ray el modelo EFQM.

Los métodos utilizados incluyen la aplicacién de analisis factorial exploratorio y confirmatorio para ve-

rificar la escala en aspectos como la confiabilidad, unidimensionalidad y validez de los mismos, ademas
de definir el nimero de items para cada herramienta de medicién del constructo propuesto y a partir de
esos resultados preliminares estimar el modelo causal, utilizando ecuaciones estructurales (SEM). Los
resultados obtenidos apoyan la relacién entre la practica de la calidad y el impacto directo y positivo de
las dos précticas (en los resultados clave, dando un sustento tedrico y empirico importante a los OKR
como catalizadores del desempefio organizacional.

Niven & Lamorte (2016) afirman que la metodologia OKR se basa en una comunidad colaborativa de
intercambio constante de mejores practicas, por lo que la caracteristica del sistema de gestién es que
es muy flexible en sus formas de aplicacién. Sin embargo, Castro (2017) también comenta que en los
ultimos afios se ha compartido entre los profesionales mucha visién “romantica” de la metodologia.
Practicas que a menudo perjudican los verdaderos resultados propuestos, en detrimento de la adopcién
de los OKR’s s6lo porque Google los utiliza.

Para ello, el autor cre6 un método sencillo, llamado el Ciclo OKR se basa en dos premisas. En primer
lugar, utilizar los objetivos de forma eficaz, es decir, no limitarse a fijarlos, sino alinearlos con toda la or-
ganizacién y hacer un seguimiento de los mismos. Y en segundo lugar, utilizar bucles de retroalimenta-
cidén cortos e iterativos para crear flexibilidad y asi adaptarse segtin los aprendizajes de la organizacién
en su contexto. El método se basa en tres etapas principales.

El primero es crucial. Siendo el momento de la creacién de los OKR, deben traducir el valor generado
por el trabajo de los equipos, permitir la creatividad para hacerlos cautivantes y de total comprensién
de los involucrados para que sean accionables. Después de definir los OKRs, las areas y los equipos
deben estar alineados para asegurar una conexién no sélo con la estrategia de la organizacién, sino
también con el trabajo de otros involucrados.

Para ello, es necesario que cada equipo mapee las interdependencias, cree OKR compartidos y garantice
la alineacién interfuncional (vertical y horizontal). En esta fase, el papel de los directivos es dar el apo-
yo necesario y permitir la revisién de los OKR si es necesario. Por ello, hay una iteracién entre los dos
primeros pasos. Por ultimo, los equipos deben trabajar para lograrlos, mediante el seguimiento de las
mediciones y definir acciones en funcién de los resultados. Adoptar el check-in periddico es esencial, en
relacién a esto, es comun que inicialmente las personas no vean los OKR como algo paralelo a su tra-
bajo, sin embargo el seguimiento muestra con el tiempo que el método es un componente critico para
el éxito del equipo y la organizacién. Asi, el objetivo no es afladir mas reuniones de seguimiento, sino
insertar la discusién en la propia rutina del area y del equipo.

El rendimiento de la organizacién es la suma del rendimiento de todas las actividades operativas inclui-

das en la realizacién de los negocios. Por otra parte, todas las actividades se valoran en relacién con el
modo en que han afectado al rendimiento organizativo, es decir, si han fomentado o desincentivado el
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rendimiento a nivel organizativo para realizar la estrategia. Profundizando, el rendimiento organiza-
tivo, como variable dependiente, es el resultado del rendimiento de los individuos que participan en la
organizacién. (Richard, Devinney, Yip, & Johnson, 2009.)

Lo que es interesante y digno de consideracién es el efecto que un sistema de medicién interno y los
objetivos de medicién elegidos tienen en el comportamiento y la toma de decisiones de un individuo.
Los efectos pueden ser duraderos y actuar como variables independientes que afectan al rendimiento
de la organizacién.

Es posible que el impacto no se reconozca hasta que ya se haya materializado en el resultado. Por ejem-
plo, las medidas e indicadores financieros pueden orientar la toma de decisiones de los directivos, por
ejemplo, promoviendo un enfoque mas frugal de las inversiones y, en consecuencia, acelerando la con-
secucién del objetivo. Sin embargo, la medida también puede tener un efecto contraproducente. (Ri-
chard et al., 2009.) Por lo tanto, las medidas deben evaluarse cuidadosamente para tener en cuenta los
efectos del comportamiento con implicaciones en el rendimiento.

Es de esta manera que se plantearon los principales resultados en cuanto a implementacién de los OKR
en el ambito empresarial demostrando en gran medida su importancia como catalizador del desempefio
organizacional, por lo tanto, a partir de aqui se pueden establecer algunas conclusiones y recomenda-
ciones.

CONCLUSION

Actualmente, el método OKR esta recibiendo atencién en campos académicos y practicos, especialmen-
te en la literatura de gestién y desempefio organizacional, debido a que ha sido adoptado por muchas
empresas lideres. Este estudio concluye que OKR deberia usarse como una herramienta clave para el
andlisis del desempefio organizacional. Para ello, se planteé una revisién de la literatura que menciona
los principales elementos conceptuales que acompafian al constructo y permite esclarecer su relacién
con el desempefio organizacional.

Los resultados muestran que el método OKR constituye una herramienta fundamental para que or-
ganizaciones de todos los tamarios mejoren el desemperio organizacional, ademds, es un instrumento
que cada vez estd dando mejores resultados a grandes organizaciones y que también quedo se encontrd
evidencia empirica que respalda estos hallazgos.

Estos resultados van en linea con lo plasmado anteriormente por la literatura, de forma especifica, los
hallazgos coinciden con los planteamientos de Charoenlarpkul & Tantasanee, (2019) demostrando que
para un estado ideal en el que se propicie el desemperio de la organizacién, todos los elementos del
OKR se concentrardn al mismo nivel, especialmente en el &mbito de recursos humanos. En términos de
mejorar el desemperio laboral, todos los factores OKR son necesarios para la organizacién. Entonces,
la organizacién podra expandir continuamente el arco de factores, apoyando asi de manera efectiva y
directa el desemperio de la organizacién. Ademas, el andlisis planteado demuestra la relacién entre to-
dos los elementos del concepto OKR, partiendo de la direccién de la organizacién o “el objetivo claro de

GERENCIA LIBRE « Volumen 7 + 19 - 33 « Dic 2020 - Nov 2021 « ISSN: 2422 - 1732



la organizacién”. Por lo que se recomienda que la organizacién debe establecer objetivos corporativos
claros para toda la organizacién y cada departamento.

Desde el punto de vista tedrico se abordaron los planteamientos respecto a este aspecto en los OKR
y su relacién con el desemperio organizacional gracias a una revisién de la literatura que posibilito el
esclarecer su papel como catalizador, esto permite poner de manifiesto la discusién respecto a cdmo
los OKR estan dando una nueva visién a la éptica tradicional de ver los objetivos estratégicos de una
organizacion, en particular, en la forma como estos son construidos y alcanzados, de tal manera que ya
no se estdn supeditando a metas generales para todas las organizaciones si no que se estan enfocando
en empresas especificas adaptadas para cada uno de sus clientes.

Desde lo practico, se evidencio con hallazgos empiricos el papel catalizador de los OKR en el desempertio
organizacional en empresas de diversos tipos, tamafios y ubicaciones geograficas, demostrando lo adapta-
ble que puede llegar a ser el método al responder ante entornos diversos. Adicionalmente, se plante6 los
OKR desde un punto de vista mas cercano con empresarios y tomadores de decisiones en las organizacio-
nes, de tal manera que se puedan acercar a este método e implementarlo demostrando que no solo gran-
des empresas como Google o Amazon pueden utilizar esta herramienta si no que las organizaciones de
menor tamafio también pueden aprovechar sus ventajas y desde alli generar valor para sus consumidores.
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