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Resumen estructurado

Proposito: el propésito de esta intervencion profesional es disefiar un programa de motivacion laboral
gue permita gestionar la motivacién de las personas en una organizacion en crecimiento, para alcanzar

una mejora en el desempefio de los colaboradores.

Disefio-Metodologia: se llevé a cabo una intervencion profesional, realizando un cuestionario
destinado a 22 colaboradores de la organizacion y dos entrevistas, una al Directorio de la empresa y
otra a la Responsable del Area de Bienestar. Los datos obtenidos fueron tratados a través de

herramientas informaticas tanto para el analisis cuantitativo como el cualitativo.

Conclusiones: se observo que la empresa actualmente Ileva a cabo diferentes acciones y medidas para
incrementar los niveles de bienestar del equipo, pero no cuenta con un programa formalizado; razén
por la que los colaboradores no conocen el objetivo de las practicas de RRHH vy se dificulta la
medicion y el andlisis del impacto que estas medidas tienen en el desempefio.

Limitaciones del trabajo: la intervencién se reduce a disefilar un programa de motivacion que
permita mejorar el desempefio actual del equipo. EI mismo no pretende permanecer intacto a lo largo
del tiempo, es decir, busca acompafar el crecimiento de la firma pero debera sufrir adaptaciones que

acompafien la evolucion de la misma.

Originalidad-Valor: el valor que se pretende lograr con este Trabajo Final es que los niveles de
motivacién de las personas se incrementen. El desafio es acompafiar el crecimiento organizacional,
respetando la cultura existente, y logrando un sentido de pertenencia que conduzca al equipo al

alcance de los objetivos propuestos.

Palabras Clave: Programa de Motivacién, Factores Motivacionales, Productividad, Recursos

Humanos, Bienestar.
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I. Introduccidn e identificacion del problema

La empresa Agropago es una fintech dedicada a digitalizar el mundo del agro. Permite a los
productores realizar operaciones financieras mediante tarjetas agropecuarias, a través de una

plataforma online que integra medios de pago para el sector.

Se crea en el afio 2016 por dos socios, uno con experiencia en el sector agropecuario y otro en
tecnologia, quienes comenzaron a desarrollar la idea de crear la primera plataforma que procese
tarjetas de crédito rurales. La iniciativa surgio a partir de las dificultades del proceso de compra-venta
agro, una operatoria fisica y con una carga impositiva y administrativa muy alta. En este sentido, se
destaca que en el 2018, una inversion inicial permitié dedicar mas tiempo y constituir la sociedad, y
en el 2020, la necesidad de operar online debido al contexto generd un importante crecimiento en la

empresa.

Es de destacar la filosofia empresarial respecto a la gestion de personal, que atraviesa de
manera transversal las politicas organizacionales. De acuerdo a la informacion obtenida, esta se
caracteriza por tener los valores de respeto y libertad, tanto individual como colectiva, como una de
las premisas. De esta manera, “Agropago pone sobre la mesa estos valores al momento de incorporar
a cualquier persona, no importa el rol ni el puesto”, y 10 que se espera de las personas es que
respondan con la responsabilidad que esto implica. Se trabaja desde los roles directivos para dar
mensajes coherentes, apelando a la conciencia, para que las personas tomen comprension de lo que

dany lo que reciben.

En coherencia con esta situacion, se observa la existencia de politicas organizacionales
generalizadas, relacionadas al bienestar de las personas en la organizacion. Entre ellas se destaca, que
el espacio fisico que ocupa Agropago en Cérdoba es una casa acondicionada para poder brindar
comodidad y confort. EI nivel directivo sostiene que el apoyo de los colaboradores es fundamental

para lograr ventajas competitivas y adaptacion al entorno.

Por lo mencionado, se puede concluir que la filosofia empresarial consiste en poner en el centro
del desarrollo organizacional el bienestar del personal. Esto es considerado por el nivel directivo
como una vision innovadora de la direccion estratégica de una empresa. Al mismo tiempo se sostiene
que muchas acciones llevadas a cabo pueden ser parte de una especie de “ensayo”; seglin expone uno
de los socios: “muchas decisiones son lo que realmente, en tiempo real, estamos sintiendo y mucho de

lo que hacemos es prueba y error”.

Por este motivo, es necesario analizar lo que esta situacion implica en una organizacion en
crecimiento constante, con el objetivo de conocer los resultados de las politicas actuales en términos
de nivel de motivacion de los empleados, y saber como mantener elevados estos niveles a lo largo del

tiempo.



En este marco, la presente intervencion profesional tiene como finalidad comprender el proceso
motivacional de los colaboradores de toda la organizacion, compuesta por las areas de Administracion
y Finanzas, Desarrollo Comercial, Comunicacién, Bienestar, Tecnologia y Soporte y Atencién al
Cliente.

El resultado de este estudio permitira desarrollar lineamientos para mantener elevados los
niveles actuales de motivacion de los colaboradores, y para que los mismos sean sostenidos en un

contexto de crecimiento organizacional.
Ante ésta situacion surge el siguiente interrogante:

¢Qué programa de motivacion sera conveniente implementar, para obtener colaboradores

motivados y productivos en el contexto de una organizacion en crecimiento?

Il. Objetivos

I1. a. Objetivo General

Disefiar un programa de motivacion que permita mejorar el desempefio laboral de los

colaboradores de la firma.

1. b. Objetivos Especificos

- Conocer las practicas de motivacion implementadas actualmente en la organizacion.

- Determinar el nivel actual de motivacion de los colaboradores.

- Identificar las dimensiones motivacionales que tienen un mayor impacto en la productividad
laboral del personal.

- Proponer indicadores que permitan realizar un seguimiento del nivel de motivacion de los

colaboradores.

I11. Marco conceptual

Franklin y Krieger explican la motivacion como “aquello que impulsa a una persona a actuar
de determinada manera” (Franklin y Krieger, 2011, pp. 100). Esta definicion es utilizada por las
organizaciones como base para la implementacion de politicas de recursos humanos que logren
mantener motivados a los colaboradores en sus actividades y que estas sean realizadas con el maximo

desempefio posible.

Una manera de abordar el proceso motivacional en las organizaciones es a través de la
explicacion brindada por Robbins (2014) de la teoria de las expectativas de Vroom (1964), que afirma

gue un individuo tiende a actuar de cierta manera con base en la expectativa de que, después del



hecho, se presentara un resultado dado y en el atractivo que ese resultado tendra para el individuo.
Para Franklin y Krieger, una persona puede desear un aumento en la productividad si se presentan tres
condiciones: el cumplimiento de objetivos personales del individuo (estabilidad en el cargo, trabajo
interesante, aceptacion social, reconocimiento, etc.), la relacion percibida positivamente entre
consecucidon de los objetivos y alta productividad, y por ultimo, la percepcion de su capacidad para
influir en la productividad, ya que si la persona considera que hacer un enorme esfuerzo repercutira en

el resultado, tenderd a poner mas empefio en ello (Franklin y Krieger, 2011).

La teoria de las expectativas presenta tres conceptos fundamentales. En primer lugar, la
valencia, que es el valor o importancia que se concede a una recompensa especifica. La valencia
puede ser positiva 0 negativa, indicando el deseo de alcanzar o evitar determinado resultado final. En
segundo lugar, la expectativa, expresada como la creencia de que el esfuerzo realizado llevara al
desempefio deseado, y por ultimo, la instrumentalidad, que es la creencia de que el desempefio esta
relacionado con las recompensas deseadas. Por ejemplo, si la persona percibe que no existe relacion
alguna entre una productividad alta y una recompensa econémica, la instrumentalidad sera nula; es

decir, la productividad no le servira para ganar mas (Chiavenato, 2009).

La organizacién debe trabajar para aumentar la presencia de estos tres conceptos si quiere
colaboradores altamente motivados por las recompensas que se ofrecen, creando un esquema de
trabajo en el cual, las aportaciones sirvan para cubrir las necesidades de la organizacion, pero también

incluir las recompensas que desean las personas (Chiavenato, 2009).

En este sentido, existen ciertos aspectos en que trabajard la organizacion para ofrecer
recompensas que concuerden con las expectativas de los individuos, con el objetivo de dar
cumplimiento a comportamientos esperados (Franklin y Krieger, 2011). Estos aspectos son

mencionados en los parrafos siguientes.

Los primeros estan compuestos por las condiciones de trabajo, que incluyen elementos tales
como el salario percibido, prestaciones sociales percibidas, condiciones fisicas de trabajo, comodidad,
politicas de la organizacidn, entre otras. Estas condiciones de trabajo evitan la insatisfaccion, pero no
consiguen elevar en forma sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas, reflejando un caracter

preventivo y profilactico (Chiavenato, 2009).

Un concepto de relevancia en el presente trabajo es el de las relaciones. Las relaciones, en
términos laborales, incluyen los vinculos con otras personas consideradas significativas, como por
ejemplo superiores, compafieras/os de trabajo y subordinadas/os (Alderfer, 1969). El autor agrega que
no es necesaria la existencia de poder formal equitativo entre las personas, y una de las caracteristicas
bésicas es que su satisfaccion depende de un proceso reciproco donde éstas comparten mutuamente

sus ideas y sentimientos.



La autonomia puede ser definida como la capacidad de los empleados para mantener el control
de su situacion laboral, pudiendo implicar la seleccién de proyectos, funciones o clientes (Smith,
2016). Esta se hace importante al caracterizar a las personas que buscan situaciones laborales donde
no sean relevantes las limitaciones impuestas por la organizacion para desarrollar sus competencias,

lo que les permite ser mas productivos (Schein, 1990).

Segin Robbins (2014), el reconocimiento consiste en atencion personal, mostrar interés,
aprobacion y aprecio por un trabajo bien hecho. El reconocimiento en el trabajo es un potente
motivador, ya que todos los seres humanos sienten la necesidad de que se reconozca su labor (Dubrin,
2008).

La autorrealizacion se refiere a aquello que lleva al individuo a realizarse mediante el
desarrollo de sus aptitudes y capacidades, reflejando el esfuerzo de cada persona por alcanzar su
potencial y desarrollarse continuamente a lo largo de la vida (Chiavenatto, 2009).

Finalmente, se define la productividad como “una medida de cudnto valor afiade el empleado
particular a los bienes o servicios que produce la organizacion” (GOmez-Mejia et al., 2016, pp. 21).
La produccion de cada individuo repercute de forma directa en la productividad organizacional y la
productividad depende del nivel de motivacion del personal. Asimismo, Fietman (1994) afirma que
los factores que poseen mayor incidencia en la productividad son las personas, las maquinarias y
equipos, y la organizacion del trabajo. Es necesario recalcar que el primero de ellos es determinante,

ya que maneja y controla a los demas.

Koontz y Weihrich (2004), sefialan que existen criterios utilizados en la evaluacion del
desempefio de un sistema, en este caso la organizacién, los cuales estdn relacionados con la

productividad. Entre estos se encuentran la eficiencia y la eficacia.

La eficiencia puede ser definida en términos de la relacion entre la cantidad de recursos
utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados, y el grado en el que se aprovechan los
primeros transformandose en productos que satisfagan las necesidades del cliente externo (Koontz y
Weihrich, 2004).

Por su parte, la eficacia valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se
presta, analizando si el resultado obtenido logra realmente satisfacer al cliente o impactar en el
mercado (Koontz y Weihrich, 2004).

IVV. Metodologia/Disefio

Teniendo en cuenta la problemética estudiada en el presente trabajo y la necesidad de brindar

alternativas de accion en la empresa, se realizd una intervencion profesional en Agropago. Se



desarrollaron las herramientas necesarias para conocer en mayor profundidad a la empresa y las

practicas de motivacion llevadas a cabo.

En una primera instancia, y como fuente de datos primaria, se efectuaron dos entrevistas
semiestructuradas con preguntas abiertas. Estas se realizaron por un lado a los socios de la firma, y
por otro lado a la Responsable de Bienestar. El objetivo de ambas fue comprender de forma detallada
la manera en que la filosofia organizacional lleva al desarrollo de practicas de RH en las dimensiones
de la motivacion definidas. Para confeccionar las entrevistas se trabajé con una guia de preguntas
semiestructuradas de orientacion, promoviendo el didlogo y la apertura para obtener informacion que

mejore la comprension de la situacion actual de la organizacion.

En segunda instancia, se emple6 un cuestionario semiestructurado con preguntas de opcién
multiple y preguntas semiabiertas sobre la totalidad de los 22 colaboradores que conforman la
organizacion, incluyendo a todas las areas con excepcion del area directiva. Se realizd con la
intencion de conocer el nivel actual de motivacion que poseen los miembros y comprender los
factores que tienen mayor influencia en la misma. La recoleccion de datos se llevo a cabo a través de
la herramienta Google Forms, lo que facilit6 el envio via web y el posterior anélisis de la informacion

obtenida.

Para la etapa del analisis de datos se utilizo el software ATLAS.ti version 9 en lo que respecta al
estudio cualitativo de las entrevistas y el software IBM SPSS Statistics 21 para el analisis de los

cuestionarios. Los resultados se presentan a través de graficos y estadisticos.

Al momento de analizar la informacion se categorizaron las principales dimensiones de estudio

con respecto a la unidad de analisis (véase Tabla 1).



Tabla 1: Tabla de operacionalizacién de variables cuantitativas y cualitativas

La remuneracién que recibo por mi De
trabajo es suficiente para satisfacer | intérvalo, | Polanco - Rico et. al. (2017)
mis necesidades basicas. tipo Likert

En comparacion con las tarifas de
pago ofrecidas por otros

empleadores locales del sector Pregunta Green, A., Sissons, P.,
para trabajos similares, ;Considera| Abierta, | Qamar, A., & Broughton, K.
que las tarifas de pago son: mas Cualitativa (2018)

bajo que el promedio, igual o por
encima de la media?

¢Considera que existe un nivel Pregunta

equitativo de remuneraciones entre |  Abierta, Elaboracioén Propia

los miembros del equipo? Cualitativa

oy S T | o, | Mot Ly ..
Motivacion | Condiciones de Trabajo dispongo en mi lugar de trabajo. tipo Likert (1989)

De Rahim, S. I., Abumadini, M.,

Agropago tiene politicas claras en intérvalo, | Wosornu, L., & Al-Rubaish,

cuanto a sueldos y prestaciones.

tipo Likert A. (2011)

N . Pregunta Padrosa, E., Belvis, F.,
ggufegggsge contrato tienen los Abierta, Benach, J., & Julia, M.

P ' Cualitativa (2021)
. Como se fiian los horarios de Pregunta Padrosa, E., Belvis, F.,
tcraba'o’) y Abierta, Benach, J., & Julia, M.

10 Cualitativa (2021)

¢Coémo contribuyen las Pregunta Hayes, B., Bonner, A., &
condiciones de trabajo a la Abierta, Douglas, C. (2015)
satisfaccion laboral? Cualitativa glas, &.




El hechq de que mis gompaneros/as _ ,De Engin, E., & Cam, O.
de trabajo se lleven bien entre ellos | intérvalo,
- . . . < (2009)
me permite hacer un mejor trabajo. [tipo Likert
En Agropago existe una De
comunicacion abierta y libre entre intérvalo, Elaboracién Propia
todos los/as comparieros/as. tipo Likert
Relacion con  |En Agropago existen posibilidades De Rahim, S. 1., Abumadini,
pares de socializar con compafiero/a/s intérvalo, | M., Wosornu, L., & Al-
durante el trabajo. tipo Likert Rubaish, A. (2011)
¢EXiste en su organizacién una
reunién regular en la que los Pregunta Padrosa, E., Belvis, F.,
Relaciones empleados puedan expresar sus Abierta, Benach, J., & Julia, M.
puntos de vista sobre lo que esta Cualitativa (2021)
sucediendo en la organizacion?
Mi lider de equipo se preocupa por el De
bienestar de las personas que trabajan| intérvalo, Elaboracion Propia
L con él/ella. tipo Likert
Motivacion . .
., Los directivos de la organizacion se De
Relacion con - - L .
. preocupan por el bienestar de las intérvalo, Elaboracion Propia
lideres de . ) . .
: personas que trabajan con él/ella. tipo Likert
equipo
¢Cbémo describiria la relacién entre el
personal, y con los supervisores? Pregunta - .
P - . s Abierta, Elaboracion Propia
¢ QuEé tipo de relacion se incentiva en L
o Cualitativa
las politicas de la empresa?
Cr_eo qu_e_puedo hacer uso de tod_as _ ’De Engin, E., & Cam, O.
mis habilidades personales en mi intérvalo, (2009)
trabajo. tipo Likert
_ Mle-_n_tras trgbajo, pugdo tomar _ ’De Engin, E., & Cam, O.
Estimay . decisiones independientes y tomar la | intérvalo,
N Autonomia |, o . . (2009)
Autorrealizacion iniciativa. tipo Likert
¢Como se evallan las com_p,etenuas Pregunta | Hagerman, H., Engstrom,
de cada empleado en relacién al :
S . L Abierta, M., Wadensten, B., &
trabajo? ¢ Se utilizan las habilidades o
Cualitativa Skytt, B. (2019)
personales y laborales de cada uno?




Siento una sensacion de satisfaccion De intérvalo,| Warr, P., Cook, J., &
personal cuando hago bien mi trabajo. tipo Likert Wall, T. (1979).
Siento que soy mas feliz en mi trabajo | De intérvalo,| Brayfield, A. H., &
que la mayoria de las personas. tipo Likert Rothe, H. F. (1951)
Estoy de acuerdo_ con Igs oportunidades De intérvalo,| Melia, J. L., y Peird, J.
gue me ofrece mi trabajo de hacer las ; .
L tipo Likert M. (1989)
Autorrealizacion|cosas que me gustan.
. e ajo |2 el Enin £, & a0
Motivacion Estimay T o 0% | tipo Likert (2009)
Autorrealizacién contribuye a mi desarrollo personal.
¢De qué forma se conocen las ideas de Prequnta
cada colaborador, de modo que pueda 9 Paradiso de Sayu, R., &
. : Abierta,
demostrar influencia y control en el L Chanmugam, A. (2016)
. Cualitativa
proceso de trabajo?
Por lo general, recibo reconocimiento De intérvalo,| Engin, E., & Cam, O.
cuando tengo éxito en una tarea. tipo Likert (2009)
Reconocimiento . ) Pregunta
¢COmo se miden y recompensan los : - .
Abierta, Elaboracién Propia
logros del personal? o
Cualitativa
Trato de concebir maneras de hacer mi  |De intérvalo,| Polanco - Rico et. al.
trabajo en forma mas eficiente. tipo Likert (2017)
Soy mas productivo al trabajar a De intérvalo,| Polanco - Rico et. al.
distancia que al laborar en la empresa. tipo Likert (2017)
e . . Pregunta
S (,lelere_ la prod_ucuwgiad del trabajo Abierta, Elaboracién Propia
Eficiencia presencial y a distancia? o
Cualitativa
¢Que papel Juega la medicion / mejora Pregunta Green, A., Sissons, P.,
de la productividad en la estrategia ;
empresarial? (Investigue las razones, los Abierta, Qamar, A, &
; X ' Cualitativa | Broughton, K. (2018)
cambios, etc.)
o Mencione aspectos o situaciones que
Productividad reflejan que Ud. esta siendo eficiente en | Semiabierta |  Elaboracion Propia
el trabajo.
Mencione aspectos o situaciones reflejan
se estan logrando los objetivos de la Semiabierta Elaboracidon Propia
organizacion.
Me esfuerzo por encontrar soluciones a |De intérvalo,| Polanco - Rico et. al.
los problemas que pueden surgir. tipo Likert (2017)
Eficacia
Apoyo decisiones para el logro de De intérvalo,| Polanco - Rico et. al.
objetivos comunes. tipo Likert (2017)
¢De qué forma} se mlc,je Ia,productlwdad Pregunta Green, A., Sissons, P.,
del personal? ¢En qué periodo de :
tiempo? (Por ejemplo: diario, mensual Abierta, Qamar, A, &
' ’ ' ' Cualitativa | Broughton, K. (2018)

trimestral, etc.)




V. Resultados

V. a. Caracteristicas Relevantes de la Organizacion
e Entrevistas

A través de la utilizacion del software ATLAS.ti se obtuvieron dos herramientas de analisis

importantes: redes conceptuales y nubes de palabras.

Redes conceptuales

Se construyeron dos redes conceptuales: la primera representa los resultados de la entrevista al
Directorio y la segunda los resultados del Area de Bienestar. Se obtuvo con ellas una representacion

visual de ambas entrevistas, lo que permitié analizar cada dimension de la motivacién definida.

En este apartado se adjunta la red de Directorio dejando expuesta la red de bienestar en el

Anexo 1l.



Figura 1: Red conceptual de Directorio
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En la misma se puede observar, en primer lugar, las diferentes areas de la organizacion. Cada
una de ellas tiene un funcionamiento que estimula la creacion de la “Cultura Agropago”. Se define de
este modo al conjunto de valores y creencias que comparte el personal de la empresa, incluyendo la

libertad, el respeto y la responsabilidad, entre otros.

La cultura Agropago, como se observa en la gréafica, esta basada en el bienestar de las personas
ya que, segiin mencionaron los entrevistados, “...bienestar en un monton de aspectos, no solamente lo
laboral. Si las personas crecen, la empresa crece”. De esta forma, los valores antes mencionados se
asientan en la premisa de que el bienestar de las personas los conduce a un aumento de la motivacion

y la productividad.

La motivacion del personal depende de las condiciones de trabajo, las relaciones con los pares y
lideres de equipos, la autonomia en las tareas, la autorrealizacion y el reconocimiento. Por otro lado,
la productividad se vincula a la eficiencia y la eficacia. En conjuncion estos factores requieren de un
Programa de Motivacién para funcionar correctamente, generando beneficios tanto para la

organizacion como para el personal.

La empresa Agropago cree, como base fundamental de su cultura, que existe una “manera de
hacer las cosas”. Esta manera es desarrollar las actividades mediante el bienestar de las personas,
potenciando sus capacidades y habilidades y focalizando en los intereses de los colaboradores. Se
pretende que cada individuo pueda desarrollarse a su maximo potencial, para desempefar
posteriormente su rol de forma eficiente. Esto evidencia la relacion existente entre el bienestar del

equipo y su productividad en el trabajo, graficada en la Figura 1.

Asimismo se puede clarificar la relacién entre el bienestar y la motivacion del personal ya que,
siguiendo a Chiavenato (2009), el comportamiento de una persona dentro de la organizacién depende
directamente de la satisfaccion que ella tenga en el trabajo. Es decir, de su calidad de vida laboral, que
incluye el clima organizacional, la idoneidad para el desarrollo de las tareas, o la percepcion salarial,
entre otros. La empresa Agropago ha elevado este nivel afiadiendo a sus politicas no solo la
satisfaccion en el trabajo, sino el bienestar de la persona como un individuo integro. Al contemplar de
esta forma a los colaboradores se adicionan las précticas referidas a cuestiones que exceden a lo
estrictamente laboral, como el reconocimiento y los saludos por fechas especiales o consideraciones

por las situaciones familiares de cada uno.

Por lo mencionado se observa que tanto la motivaciéon como la productividad dependen de un
gran numero de factores, requiriendo un programa de motivacion laboral formalizado para funcionar

correctamente.
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Nube de palabras

La nube de palabras es una representacion grafica que destaca en mayor tamafio las palabras
gue aparecen con mayor frecuencia de repeticidn, por lo que se consideran importantes para los

entrevistados.

A continuacion se muestra la nube de palabras que surgid de la entrevista al nivel Directivo y se

deja adjunto en el Anexo 1V, la nube de la entrevista a la Responsable de Bienestar.

Figura 2: Nube de palabras de entrevista a Directivos de Agropago

personal
todos empresa

area
T — importante
bie;rwisstpaerto p e rS O n a mejor
casa
NOSOLIOS organizacion e
superior libertad

momento

Fuente: Salida ATLAS.ti version 9

Se puede observar que la palabra mas repetida durante la entrevista fue “persona”. Como se
menciono anteriormente, los colaboradores son primordiales tanto para los Directivos como para la
Responsable de Bienestar. Reflejo de ello es también la frecuencia de las palabras “nosotros” y

“todos”.

Otros términos de significativa importancia son aquellos que representan la cultura empresarial:
“libertad”, “respeto”, “bienestar”. Respecto a la “libertad” se hace notoria su repeticion, ya que
representa un valor fundamental en la cultura organizacional. Agropago sostiene que la libertad
empodera a las personas, entendiendo que esta libertad viene de la mano de una responsabilidad que
contribuye a un objetivo comdn, que debe planificarse y accionarse conjuntamente hacia la meta

propuesta.

La repeticion de la palabra “bienestar” se debe a que se mantiene la creencia de que los valores
culturales y el bienestar posibilitan el desarrollo personal de cada individuo y, en consecuencia, su

crecimiento y el de la organizacion.
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Una expresion que es importante destacar es “casa”, la cual referencia al lugar fisico donde se
desarrolla el trabajo. Este espacio, llamado “Casa Agropago”, ha sido acondicionado para fomentar el

bienestar del personal, lo que fue explicado en detalle por los entrevistados.

Durante el analisis se desarrollaron nubes de palabras para cada una de las dimensiones
establecidas en la entrevista: condiciones de trabajo, relaciones con pares y lideres de equipo, estimay
autorrealizacion y productividad. Se adjuntan las mismas en el Anexo (V, VI, VIl y VIII), ya que su
estudio reveld una coherencia total hacia lo anteriormente expuesto, por lo que se considera poco

significativo presentarlas en esta seccion.
e Encuestas

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la encuesta que se realiz6 al total del
personal de Agropago. Se destacan del analisis aquellos que constituyen informacion relevante para el

trabajo.

Figura 3: Descripcion de los encuestados por area

Sector

@ Administracion y Finanzas

@ Soporte y Atencion al Cliente
Tecnologla

@ Bienestar

@ Comunicacion

@® Desarrollo Comercial

Fuente: Elaboracion propia

Fueron encuestados 22 empleados representando la totalidad de la empresa. Estos se dividen
entre las &reas de Administracion y Finanzas, Soporte y Atencion al Cliente, Tecnologia, Bienestar,
Comunicacion y Desarrollo Comercial. EI departamento de Tecnologia se divide geograficamente en
dos: la mitad se encuentra en Coérdoba Capital y la otra mitad en Buenos Aires. Las demds areas
trabajan de manera virtual y presencial, existiendo para la segunda modalidad la “Casa Agropago”

gue es una casa-quincho remodelada de manera tal que funcione como oficina principal de la empresa.
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Figura 4: Nivel de Motivacién actual

57 Media = 4 46
Desviacidn tipica = 396
M=22

3=

Frecuencia

o
3.50 4.00 450

Nivel de Motivacion del Personal

Fuente: Elaboracion propia en base a salida IBM SPSS Statistics 21

Teniendo en cuenta que los valores de las variables para definir la motivacion fueron
establecidos de 1 a 5, (de totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo), se observa una media
ponderada de 4.46, siendo el valor promedio méximo de 5y el valor promedio minimo de 3.53.

Se puede concluir entonces que es positivo el desempefio actual de las politicas de motivacion
llevadas a cabo por la empresa. Esto puede constituir una base fundamental en el disefio de un

programa de motivacion que mejore ese desempefio.

Asimismo se estudiaron los resultados del nivel de motivacion de acuerdo a las dimensiones

establecidas, siendo presentados a continuacion.
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Figura 5: Nivel de Motivacién actual de acuerdo a las Condiciones de Trabajo

Media = 4.41
Desviacion tipica = 514
MN=22

Frecuencia

4.00 450

Condiciones de Trabajo

Fuente: Elaboracion propia en base a salida IBM SPSS Statistics 21

Se observa una media ponderada de 4.41 en la dimension “Condiciones de Trabajo”, siendo el
valor promedio minimo 3.67 y el valor promedio maximo de 5.00. Se establece que el buen
desempefio de los promedios en esta dimension se debe a las politicas tendientes a lograr comodidad

en el &mbito laboral y a la conformidad del personal con los sueldos y remuneraciones.

Figura 6: Nivel de Motivacién actual de acuerdo a las Relaciones

107 Media = 4.72
Desviacion tipica = 347
2

5=

Frecuencia

3.50 | 450
Relaciones

Fuente: Elaboracion propia en base a salida IBM SPSS Statistics 21
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Se observa una media ponderada de 4.72 en la dimension “Relaciones”, siendo el valor
promedio minimo 3.8 y el valor promedio maximo de 5.00. Se establece que es muy bueno el
desempefio en esta dimension de acuerdo a la filosofia empresarial que se desarrolla desde el nivel

directivo.

Figura 7: Nivel de Motivacién actual de acuerdo a Estima y Autorrealizacion

67 Media = 4.31
Desviacion tipica = 594
=22

Frecuencia

2=

350 4.00 450

Estima y Autorrealizacion

Fuente: Elaboracion propia en base a salida IBM SPSS Statistics 21

Se observa una media ponderada de 4.31 en la dimensién “Estima y Autorrealizacion”, siendo
el valor promedio minimo 3 y el valor promedio méximo de 5.00. Se considera muy bueno el
desempefio en esta dimension, reconociendo aspectos a potenciar que se desarrollan en los titulos

siguientes.
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Figura 8: Uso de habilidades personales en el trabajo

40%]

0%

Porcentaje
=
B
1

10%

0%—

En Desacuerdo i de Acuerdo Mi en De acuerdo Totalmente de Acuerdo
Desacuerda

Creo que puedo hacer uso de todas mis habilidades personales en mi
trabajo.

Fuente: Elaboracion propia en base a salida IBM SPSS Statistics 21

En la figura anterior, se observa que el 13.6% de las personas encuestadas consideran que no
hacen uso de todas sus habilidades en el trabajo, 18.2% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que el 68% estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con la afirmacion presentada. Esta
variable resulta relevante para el presente trabajo ya que constituye aquella con menor puntuacion
promedio entre los encuestados (3.90) y debe ser tenida en cuenta para politicas sobre desarrollo del

potencial humano en la organizacion.

Figura 9: Productividad del trabajo a distancia

S50%=]

40%—

30%—

Porcentaje

20%]

10%=]

0%
Totalmente en En Desacuerdo Ni de Acuerdo MNi en Totalmente de Acuerdo
Desacuerdo Deszacuerdo

Soy mas productivo al trabajar a distancia que al laborar en la empresa.

Fuente: Elaboracion propia en base a salida IBM SPSS Statistics 21
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En la figura anterior, observamos que 45,5% de los encuestados consideran que no existen
diferencias significativas en términos de productividad del trabajo a distancia respecto del trabajo
presencial. La situacion de tendencia a la centralidad esta alineada con los resultados de las entrevistas

donde se considera que no existen diferencias significativas entre estas maneras de trabajar.

Tabla 2. Analisis de Correlaciones

Correlaciones

Productividad | Relaciones

Productividad  Correlacidn de Pearson 1 229

Sig. (hilateral) 306

¥ 22 22

Felaciones Correlacion de Pearson 224 1
Sig. (hilateral) 306

! 22 22

Fuente: Elaboracion propia en base a salida IBM SPSS Statistics 21

Se analizaron las dimensiones de la motivacion con el objetivo de identificar aquellas que
mayor impacto tienen en la productividad. Para definir esta Ultima, no se tuvo en cuenta la variable
“Soy mas productivo al trabajar a distancia que al laborar en la empresa”, ya que se esperaba una
tendencia central que difiere de las otras variables de la misma dimension. Se logré descubrir una
relacion positiva entre Relaciones y Productividad mediante el analisis de correlaciones. Con respecto

a las otras dimensiones se concluye que no existe relacion entre las mismas y la productividad.

V. b. Diagnostico de la situacién actual

Derivado del anélisis anteriormente realizado se puede obtener un diagnéstico de la situacion
actual de la empresa que servird como fundamento para el desarrollo del programa de motivacion

propuesto.

En principio se resalta la congruencia existente a lo largo del estudio. Tanto las entrevistas a
Directivos y al Area de Bienestar, como las encuestas al personal arrojaron resultados similares que

expresan la vision general de la empresa.

Agropago es una organizacion que, a pesar de su reciente inicio, ha logrado establecer un
sistema de creencias y valores compartidos por todos sus integrantes. Esto es lo que se definié como
“Cultura Agropago”, y que guia el accionar de los participantes hacia el logro de objetivos comunes.

Segun lo expresado Agropago ‘“cree en una manera de hacer las cosas” .

Siguiendo este lema, se abandonan los sistemas tradicionales para gestionar una empresa, en los

que la especializacion, los incentivos econémicos y la productividad orientada al logro de resultados
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son lo principal. En lugar de ello se determina que el beneficio organizacional serd alcanzado
mediante el desarrollo personal de cada individuo, centrandose en las relaciones, los espacios de

trabajo y el bienestar de quienes integran el equipo.

Asi, la productividad es vista como un objetivo que la firma pretende alcanzar, relacionandose
de forma mas humanizada con los colaboradores y prestando especial atencién al bienestar de cada
uno. Para esto se valen de la cultura organizacional que permite el desarrollo de las tareas con

autonomia, libertad y flexibilidad, sujeto al principio de responsabilidad.

Esta flexibilidad es un factor que agrega valor y distingue a Agropago de otras empresas pero
puede convertirse en una debilidad si no se estructura, define, y comunica de forma clara. Los
directivos deben poder expresar las metas organizacionales, expectativas, planes de accion e
indicadores que aporten feedback oportuno, permitiendo el crecimiento personal, profesional y de la

empresa.

Desde la perspectiva de los colaboradores también existe esta vision compartida en la que la
libertad y la responsabilidad son cruciales. Reflejo de ello es el resultado obtenido en el anélisis,
donde la mayoria de los miembros consideran que las practicas de motivacion actuales son adecuadas
para mantenerlos comprometidos, arrojando valores superiores a los cuatro puntos de media.
Asimismo el estudio revela que, aunque sus habilidades personales son utilizadas en el trabajo, se
encuentran en condiciones de realizar un aporte mayor; y que, al mantener la flexibilidad, no se

observan diferencias significativas entre el trabajo a distancia y presencial.

Aungue no se encuentren formalizados los planteamientos de motivacion propuestos por la
directiva son suficientes para que el personal se sienta motivado y comprometido a permanecer en la
firma. Asimismo, el establecimiento de relaciones entre pares y entre individuos con sus lideres de
equipos proporciona suficiente incentivo para generar un crecimiento y un aumento en la

productividad.

Es de destacar que los entrevistados han mencionado que “se trabaja a prueba y error”, lo cual
implica que las practicas de motivacion desarrolladas actualmente son insuficientes para ser
consideradas un programa en si mismo. Ademas, no existen indicadores de medicion que determinen
si dichas practicas aumentan la motivacion del personal y mejoran su desempefio; en consecuencia no

se puede determinar el nivel de cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Considerando las particularidades de la organizacion, la fortaleza del sistema cultural existente
y las oportunidades de mejora de las practicas actuales, se concluye que es necesario el disefio de un
programa de motivacion que permita mejorar el desempefio de los colaboradores. Dicho programa
debe ser formalizado y comunicado correctamente a toda la organizacién, con el objetivo de transmitir

las metas y guiar el accionar de los colaboradores hacia el cumplimiento de las mismas. Ademas, la
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formalizacion permitira que se realicen mediciones de los resultados obtenidos, y se contrasten con

los esperados, a fin de tomar acciones correctivas, acorde a las necesidades que puedan surgir.

V. ¢. Propuesta de mejora

Acorde a lo mencionado anteriormente se propone a continuacién un programa de motivacion
formalizado, donde las practicas de Recursos Humanos se orienten al logro de los objetivos
organizacionales, y en el cual existen indicadores de medicion que determinan el nivel motivacional

de los colaboradores.

En primer lugar se expresa el objetivo general, los responsables y los destinatarios del
programa. Posteriormente, el planteamiento de la estrategia motivacional, la ejecucion y la evaluacion

y control del mismo.

Objetivo: establecer un programa de motivacion que fomente el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores de la firma Agropago, y por consiguiente el crecimiento de la
organizacion en su conjunto. Determinar un sistema de medicién que permita controlar y evaluar el

desempefio de los miembros a fin de contrastar los resultados y realizar las mejoras correspondientes.
Responsables: Directorio y Responsable del Area de Bienestar.

Destinatarios: colaboradores actuales y futuros de Agropago, pertenecientes a todas las areas de

la organizacion.

El disefio del Programa de Motivacién comprende tres etapas: Estrategias Motivacionales,

Ejecucion de las Estrategias Motivacionales y Evaluacion y Control, segin se detalla a continuacion.
e Estrategias Motivacionales:

Se propone para el disefio del programa de motivacion, como estrategia principal, la
formalizacion de las politicas actuales llevadas a cabo por Agropago. Para ello, se detallan las
practicas acordes a la dimension motivacional a la que aplican, y se desarrollan la propuesta de accion
en cada una de ellas y el instrumento que permita verificar el cumplimiento de los resultados. Se
consideraran como dimensiones de aplicacion, las condiciones de trabajo, relaciones con pares y

lideres, estima y autorrealizacién, y expectativa e instrumentalidad.
e Ejecucidn de las Estrategias Motivacionales y Evaluacion y Control:

A fin de lograr el objetivo planteado se desarrollan a continuacién las practicas a ejecutar del

presente programa, y se proponen los lineamientos de accién a seguir:

Condiciones de Trabajo: esta dimension involucra todas las actividades relacionadas al

ambiente laboral y la calidad de vida de las personas en el trabajo. Por lo tanto, el objetivo en esta
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seccion sera que se desarrolle el bienestar de los trabajadores, garantizando la existencia de

condiciones optimas de trabajo.

- Casa Agropago: el espacio fisico de trabajo es uno de los principales factores externos que afecta
la motivacién del personal. Se propone realizar el mantenimiento preventivo y correctivo de las
condiciones del ambiente de trabajo. Estas incluyen mantener la higiene del lugar, contar con
mobiliario y equipamiento idéneo para la realizacion de las tareas, asi como la iluminacion y
comodidad de los espacios.

- Home office: tal como se describi6é anteriormente, los colaboradores no consideran que existan
diferencias significativas entre la productividad del trabajo presencial y a distancia. Por este
motivo, el contar con la posibilidad de realizar home office puede ser un factor motivante vy, al
mismo tiempo, mejorar el desempefio. Se recomienda entonces potenciar la posibilidad de
desarrollar su trabajo de forma remota, sea desde su hogar o cualquier otro espacio ajeno a la
casa Agropago.

- Horarios flexibles: durante el analisis de datos se observd de manera positiva la flexibilidad de

horarios por lo que se propone realizar mediciones periddicas para garantizar que se cumplan los
objetivos de trabajo propuestos. Asimismo es importante asociar ese desempefio con las
recompensas, a fin de que funcionen como motivador. Por lo mencionado, es fundamental que la
recompensa 0 el reconocimiento que se quiera asociar directamente a cierto desempefio o
comportamiento se presente inmediato a la conducta que se quiere reforzar para que el
colaborador sepa que se valora en Agropago su trabajo como asi también los resultados que
obtuvo.

- Remuneraciones y reintegros de gastos: en uniformidad con el analisis anterior, el nivel salarial y

las remuneraciones fueron valoradas de forma positiva por los colaboradores. Se propone realizar
mediciones periddicas para conocer el impacto de esta politica a través del tiempo. En la misma,
el salario se define con el sueldo del Convenio de Empleados de Comercio, acrecentado en un
porcentaje. Asi también, se propone continuar con los sistemas de reintegros de gastos, entre los
gue se mencionan: reintegro por transporte, por cuidado de nifios y por actividades deportivas,
recreativas o de formacion. Estos poseen relacion directa con la motivacién ya que, aunque no es
parte integrante del sueldo, se devuelve de forma monetaria.

- Consultorios: estos son beneficios organizacionales que reciben los miembros de la firma donde
profesionales reciben consultas en dias y horarios definidos. Se propone ampliar la oferta de
profesionales, (por ejemplo osteopatia y psicologia) evaluando peridédicamente la valencia que el
personal le otorga a cada una de ellas.

Evaluacion y control: dentro de la dimension Condiciones de Trabajo se han establecido las

practicas propuestas para desarrollar la motivacion del personal, acorde al relevamiento

realizado en la firma. A fin de garantizar el correcto funcionamiento de este programa a futuro
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se deben realizar mediciones periddicas respecto a la valencia de cada practica; es decir, la
importancia relativa que cada individuo le otorga a las mismas. Las diferencias entre las
valencias se deberdn a que cada persona le otorga a los factores distinta importancia, derivado
de sus experiencias, intereses, preferencias y gustos. Por lo que, para algunos, el espacio

fisico de trabajo ordenado puede ser esencial, mientras que para otros puede ser prescindible.
La medicion de la valencia permitird a la organizacion invertir en précticas y actividades que
sean significativas para el personal y que constituyan un factor motivacional para mantenerlos

comprometidos.

En consecuencia se propone utilizar los siguientes indicadores para medir el grado de

efectividad de las préacticas de la dimension:

e Considero que el ambiente fisico en el que desarrollo mi trabajo es un factor que influye en
mi desempefio.

e La modalidad Home Office y los horarios flexibles de trabajo me motivan para
desempefiarme eficientemente.

e El esfuerzo que entrego a Agropago vuelve en forma de remuneracion y beneficios.

e Considero que la prestacion de servicios en consultorio es beneficioso y mejora mi

desempefio.

Relaciones entre pares y con lideres de equipos: dado que los seres humanos son
considerados personas sociales, se definié esta dimensiéon a fin de determinar el impacto que los
vinculos interpersonales tienen en la motivacion de los colaboradores. Por lo dicho, el objetivo en este

apartado sera proponer acciones gque desarrollen la motivacion a través de las relaciones colectivas.

- Almuerzos laborales: como parte de los tiempos compartidos, y de la estrategia de mantener la

comunién entre los miembros de la organizacién se propone incorporar a esta politica el
ofrecimiento de viandas a eleccién con la opcion de almuerzos saludables. Esta iniciativa
fomenta el incremento de la motivacion al adaptarse a las preferencias de cada individuo.
También fortalece los vinculos y las relaciones interpersonales, no s6lo entre pares sino también
con lideres de equipos y directivos, y refuerza los sistemas comunicativos y la retroalimentacion.

- Actividades recreativas: se considera de este modo a las actividades grupales que se realizan para

fomentar el esparcimiento (ejemplo: meditacién, yoga, trekking). Se propone ampliar estas
actividades incluyendo aquellas que no sélo brinden momentos de recreacion, sino que también
generen un impacto social. Ejemplo de esto serian visitas a comedores, merenderos o geriatricos.
De esta forma se mejora la imagen empresarial frente a la comunidad en la que se desempefia y

se aumenta la motivacion del equipo al participar de proyectos socialmente relevantes.
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Evaluacién y control: continuando con el sistema evaluativo antes mencionado se sugiere la

utilizacién del siguiente indicador para medir la valencia asociada a cada practica y la efectividad de

la misma en relacion a las preferencias del personal:

e Me siento a gusto con los desayunos, meriendas y almuerzos en la casa Agropago, y lo
considero una actividad significativa.
e Las actividades recreativas que se realizan en Agropago fortalecen las relaciones

interpersonales y me permiten desempefiar mi trabajo de mejor manera.

Estima y Autorrealizacion: este apartado implica el desarrollo de practicas que aumenten la
motivacién del personal al proveer los medios para que se sientan valorados, importantes y

reconocidos. También posibilita el crecimiento personal y organizacional, potenciando el bienestar.

- Coaching: considerando los beneficios que el coaching otorga a la organizacién en su conjunto y

a cada individuo, se propone orientar esta préactica hacia el logro de los objetivos. No se refiere
solo al alcance de objetivos organizacionales sino también personales; esto es posible ya que,
mediante el coaching se induce a que cada persona alcance metas propuestas acorde a sus
capacidades y habilidades. Asi también trabaja en uno de los puntos clave descrito en el
diagnostico, en el que se afirma que el personal siente que puede incrementar la utilizacién de
habilidades personales en el trabajo.
La practica de coaching debe ser llevada a cabo por un/una coach, desarrollando el servicio a
demanda del equipo, para cada una de las areas, y a nivel empresa. Por parte de la organizacion
también se deben respetar los tiempos programados para las sesiones y brindar las oportunidades
para el logro de los objetivos propuestos.

- Enriquecimiento de puestos: este concepto se relaciona con lo mencionado en el punto anterior,

ya que consiste en un aumento de la independencia y la variedad de las tareas que se desarrollan
en un puesto; es decir, se pretende que cada colaborador pueda tomar decisiones respecto a las
tareas que realiza y la forma en que las desarrolla, asumiendo la responsabilidad del
cumplimiento de los objetivos a alcanzar. La cultura organizacional fomenta este tipo de

précticas al estar basada en los valores de libertad y responsabilidad.

- Reconocimiento a los logros: se considera que actualmente esta practica constituye un fuerte
motivador, ya que los resultados del analisis realizado arrojan cifras favorables. Se propone en
consecuencia generar sistemas de reconocimiento a los logros que permitan a los colaboradores
sentirse importantes y valorados por la organizacion. El planteamiento se basa en que se otorguen
recompensas tanto a los resultados personales como organizacionales mediante retribuciones no
economicas (ejemplo: gift cards, saludos, menciones publicas, regalos). Asimismo se sugiere el
desarrollo de recompensas econdémicas ya que, segun Chiavenato (2009), el dinero es un factor

motivacional significativo dado que funciona como un medio para alcanzar la satisfaccion de las
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necesidades. Por ejemplo, la distribucién de dividendos al finalizar cada afio opera como un
fuerte incentivo para mejorar el desempefio actual, aumentando la instrumentalidad.

- Desarrollo de carreras y posibilidades de ascensos: a pesar de que Agropago es una firma

incipiente y estructurada horizontalmente, las oportunidades de crecimiento posibilitan esta
recomendacién. Se propone planificar los ascensos y desarrollos de carrera de cada puesto a fin
de que, al ingresar al mismo, la persona tenga certezas de lo que se espera de ella en ese lugar y
lo que debe alcanzar para ser promovida a un nivel superior. Las oportunidades de crecimiento
son factores motivacionales al inducir el desarrollo personal y profesional, mediante la
capacitacion y el aprendizaje, y al orientar el desempefio hacia el logro de los objetivos

organizacionales.

Evaluacion y control: ya que se ha mencionado la importancia de medir y analizar la valencia

de cada factor se propone la utilizacion de los siguientes indicadores:

e Las sesiones de Coaching me permiten crecer profesionalmente y usar mis habilidades
personales en el trabajo.

e Puedo trabajar con autonomia y libertad y tomar decisiones respecto a las tareas que realizo.

e Creo que los logros personales y organizacionales son recompensados correctamente en
Agropago.

e Siento que las posibilidades de ascenso y carrera dentro de la firma estan disponibles para
mi y me impulsan a crecer.

e Recibo el feedback suficiente acerca de mi rol y mi desempefio.

Instrumentalidad y Expectativa: debido a las consideraciones en la medicion de las valencias
de cada factor se decidi6 definir esta dimension, ya que en la teoria descrita se resalta la importancia
de la instrumentalidad y la expectativa. La primera de ellas implica que el desempefio debe tener
relacion directa con la recompensa ofrecida. La segunda se refiere a que los colaboradores deben
reconocer la existencia de esta relacion; de otro modo los beneficios no seran un estimulo para la
realizacion de algun esfuerzo. Por esta razon se sugiere que frente a cada recompensa o beneficio

entregado, se describa el desempefio favorable que la persona haya tenido.

Por consiguiente se deben clarificar los objetivos organizacionales a alcanzar, estableciendo los
plazos de tiempo para su cumplimiento y el modo de medicion de los logros. Es de destacar la
necesidad de gestionar el desempefio de los individuos y realizar evaluaciones para garantizar que se
cumplan los objetivos de trabajo propuestos. Como se observa, este programa sienta sus bases en el
sistema de comunicacién de la firma. Los canales abiertos fluyen transversalmente a través de toda la
organizacion, posibilitando el crecimiento mediante la informacion compartida y el fortalecimiento de

los vinculos interpersonales.
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Asimismo se propone que existan recompensas individuales y que estas se relacionen a las
valencias medidas, a fin de entregar beneficios que sean valorados por cada colaborador. Del mismo
modo, y en relacion al desarrollo personal, se sugiere ofrecer herramientas y posibilidades de

formacidn acorde al crecimiento de cada miembro, como respaldo a las practicas determinadas.

Finalmente se propone utilizar el siguiente indicador para medir la instrumentalidad y

expectativa:

e Creo que existe una relacion directa entre mi desempefio y las recompensas que recibo por
él.

e Creo que si me esfuerzo alcanzaré los objetivos definidos y esto serd reconocido por
Agropago.

A modo de resumen se expone la siguiente tabla:

Tabla 3. Resumen de Indicadores de Bienestar

Considero que el ambiente fisico en el que desarrollo mi
trabajo es un factor que influye en mi desempefio.

La modalidad Home Office y los horarios flexibles de

Condiciones de trabajo me motivan para desempefiarme eficientemente.

Trabajo El esfuerzo que entrego a Agropago vuelve en forma de
remuneracion y beneficios.

Escala de

Motivacién Considero que la prestacién de servicios en consultorio es Likert

beneficioso y mejora mi desempefio.

Las actividades recreativas que se realizan en Agropago
fortalecen las relaciones interpersonales y me permiten
Relaciones con Pares |desempefiar mi trabajo de mejor manera.

y lideres de Equipos | Me siento a gusto con los desayunos, meriendas y
almuerzos en la casa Agropago, y lo considero una
actividad significativa.
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Las sesiones de Coaching me permiten crecer
profesionalmente y usar mis habilidades personales en el
trabajo.

Puedo trabajar con autonomia y libertad y tomar decisiones
respecto a las tareas que realizo

Estimay Creo que los logros personales y organizacionales son
Autorrealizacion | recompensados correctamente en Agropago.
L . - Escala de
Motivacién Siento que las posibilidades de ascenso y carrera dentro de Likert

la firma estan disponibles para mi y me impulsan a crecer.

Recibo el feedback suficiente acerca de mi rol y mi
desempefio.

Creo que existe una relacion directa entre mi desempefio y

Instrumentalidad : -
las recompensas que recibo por él.

Creo que si me esfuerzo alcanzaré los objetivos definidos y

Expectativas esto sera reconocido por Agropago.

Fuente: Elaboracion propia
e Evaluacion y control:

Para finalizar, dada la mencionada importancia que tiene la medicion del desempefio y la
valencia de las practicas a desarrollar, se propone a continuacién la creacion de un instrumento para

tal fin.

El mismo es un Indicador de Bienestar: un cuestionario con preguntas cuantitativas creado para
medir la efectividad de las actividades especificas de motivacion laboral realizadas por la
organizacion. Las preguntas ya descritas en cada apartado se basan en aspectos relacionados a la
expectativa, instrumentalidad y valencia de las politicas, por lo que, en caso de afiadir elementos

nuevos, se deben alinear a estos aspectos.

Se propone la aplicacién del instrumento de forma semestral con el objetivo de realizar las
mediciones correspondientes y las correcciones necesarias a las politicas desarrolladas. Asimismo se

sugiere el siguiente curso de accién para su implementacion:

- Aplicacion del instrumento.
- Entrevista personal por parte del &rea de Bienestar con cada uno de los colaboradores.
- Anélisis de resultados y medicion de la efectividad de las politicas.

- Toma de decisiones respecto a la continuidad, discontinuidad y creacién de politicas.
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VII. Conclusiones

Luego del andlisis realizado en el presente trabajo, en el que se detectd la existencia de
préacticas motivacionales no formalizadas ni comunicadas de forma clara, se pueden hacer las

siguientes conclusiones.

En esta fintech predomina la creencia de que la empresa lograra alcanzar sus objetivos
organizacionales si brinda las condiciones que permitan a los colaboradores satisfacer sus objetivos
personales. En relacion a esto se expresa la necesidad de que las politicas y la toma de decisiones
tengan una orientacion especifica y una perspectiva de crecimiento, y no que sean producto de las
contingencias de la operatoria diaria.

En consecuencia, la finalidad de este trabajo fue la creacion y formalizacion de un programa de
motivacién laboral, mediante el cual se les permite a los colaboradores conocer el objetivo de las
practicas de Recursos Humanos. Asimismo los beneficios para la firma incluyen la facilitacién de la
medicion de los resultados alcanzados, y el analisis del impacto que estas practicas de motivacion

tienen en el desempefio organizacional.

Un programa de motivacion como el propuesto, donde se definen el objetivo de estas acciones,
los pasos a seguir y los instrumentos necesarios para la medicion y control del impacto, puede ser
determinante para potenciar la motivacion del personal, y por extension su desempefio, no solo en la

actualidad, sino también en el futuro.

V1. Limitaciones

En primer lugar, se observo que las politicas organizacionales para incrementar los niveles de
bienestar del equipo dan resultados en el presente aunque, debido a que estas no se encuentran
formalizadas, se dificulta la medicién y el analisis del impacto que dichas practicas tienen en el

desempefio. Esto puede resultar en una problemética a futuro.

En segundo lugar, la presente intervencién se enfoca en disefiar un programa de motivacién que
permita mejorar el desempefio actual de los colaboradores. Se evidencia que el mismo debe sufrir las
adaptaciones necesarias que acomparien el crecimiento de la firma; es decir, la intervencion propuesta
se reduce a disefiar un programa de motivacion que permita mejorar el desempefio actual de los
colaboradores. A futuro dicho programa deberd modificarse acorde a las personas que se incorporen,

sus preferencias y necesidades, y los requerimientos de la firma.

Ademas, dada la gran cantidad de factores que afectan la motivacién de una persona, y por la
imposibilidad de analizarlos a todos, puede suceder que algunas expectativas excedan la intencion de

respuesta por parte de la organizacion.
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IX. Anexos

IX. a. Anexo | - Entrevista

Obijetivo de la entrevista

Por medio de la presente entrevista se busca conocer las practicas de motivacién llevadas a
cabo en Agropago, asi como el impacto que la productividad del personal tiene en las mismas para
disefiar luego un programa de motivacién que permita impulsar al equipo a realizar acciones
consistentes para persistir y alcanzar los objetivos organizacionales, dado que si los colaboradores se

encuentran motivados serdn méas productivos y estaran comprometidos con el objetivo.

La entrevista consta de dos secciones, donde en la primera se consultaran sobre aspectos
relativos a politicas de recursos humanos de la empresa y en la segunda sobre como ésta impacta en el

desempefio organizacional.

Preguntas

1. (Existe hoy en dia en Agropago una reunion regular en donde los empleados, los miembros
de los equipos puedan expresar sus puntos de vista con respecto a lo que esta pasando en la
organizacion?

2. ¢Cbémo describirias la relacion entre el personal y el supervisor o el superior o lider? ;Qué
relacién se incentiva en Agropago con respecto a estas politicas de la empresa?

3. ¢Qué tipo de contrato tienen los empleados? ¢Nos podriamos hablar un poquito de cuando
ingresa un empleado? ¢Le hacen firmar un convenio? ;Cuéles son los horarios?

4. En términos externos, tienen alguna politica de establecimiento de remuneraciones respecto
al mercado, mas bajo, mas alto o por encima de la media? ¢Existe alguna politica especifica
relacionada a eso?

5. ¢Coémo contribuyen las condiciones de trabajo a la satisfaccion laboral?

6. ¢(Como se evallan las competencias de cada empleado en relaciéon al trabajo? (Estas
competencias le permiten usar sus habilidades personales y laborales?

7. ¢De qué forma se conocen las ideas de cada colaborador? ¢Hay alguna instancia donde exista
alguna reunion o algin encuentro donde exista un feedback para ver qué esta pensando el
equipo, como se siente?

8. ¢De qué forma se conocen las ideas de cada colaborador?

9. ¢Se miden los logros? Y si se miden ;Como? ;Como se miden y si hay recompensa o seria, Si

hay recompensa o castigo?
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10. ¢Existe alguna diferencia de productividad o desempefio cuando las personas trabajan de

manera presencial o a distancia? ;Qué cambia?

11. ;De qué forma se mide la productividad del personal? ;En qué periodo de tiempo?

IX. b. Anexo Il - Cuestionario

MOTIVACION EN AGROPAGO

Esta encuesta esta disefiada por alumnos del Trabajo Final de Licenciatura en Administracion

de la Facultad de Ciencias Econdmicas de Cérdoba. Queremos conocer tu opinion acerca de las

practicas de motivacion llevadas a cabo en Agropago. Es importante que sepas que su finalidad es

solo académica, es andnima y tardaras 10 minutos en completarla. En caso de responder desde tu celu

te pedimos que lo utilices en posicion horizontal para poder visualizar todas las opciones de respuesta.

Datos preliminares

1. Sexo
O Hombre
O Mujer
2. Sector

O Administracion y Finanzas

O Soporte y Atencién al Cliente
O Tecnologia

O Bienestar

O Comunicacion

O Desarrollo Comercial

Motivacion: En esta seccion te preguntaremos sobre aspectos organizacionales como las
condiciones de trabajo (politicas de RH, condiciones de trabajo y entorno fisico), relaciones con las
personas con las que interacttas en la organizacion, desarrollo profesional y productividad laboral.
Apareceran afirmaciones donde deberas marcar tu grado de acuerdo segun corresponda.

Condiciones de Trabajo

Tota
Imente
en
Desacue
rdo

En
Desacuer
do

Ni de
Acuerd
o Nien
Desacu
erdo

De
acuer
do

Total
mente
de
Acuer
do
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La remuneracion que recibo por mi trabajo es
suficiente para satisfacer mis necesidades béasicas.

Estoy de acuerdo con el entorno fisico y el
espacio del que dispongo en mi lugar de trabajo.

Agropago tiene politicas claras en cuanto a
sueldos y prestaciones.

Relaciones Tota En Ni de Total

Imente Desacuer | Acuerd | De mente
en do o Nien | acuer | de
Desacue Desacu | do Acuer
rdo erdo do

El hecho de que mis compafieros/as de trabajo se

lleven bien entre ellos me permite hacer un mejor

trabajo.

En Agropago existe una comunicacion abierta y

libre entre todos los/as compafieros/as.

En Agropago existen posibilidades de socializar

con compafiero/a/s durante el trabajo.

Mi lider de equipo se preocupa por el bienestar de

las personas que trabajan con él/ella.

Los directivos de la organizacion se preocupan

por el bienestar de las personas que trabajan con

él/ella.

Autorrealizacion Tota En Ni de Total

Imente Desacuer | Acuerd | De mente
en do o Nien | acuer | de
Desacue Desacu | do Acuer
rdo erdo do

Siento una sensacion de satisfaccion personal
cuando hago bien mi trabajo.

Siento que soy mas feliz en mi trabajo que la
mayoria de las personas.

Estoy de acuerdo con las oportunidades que me
ofrece mi trabajo de hacer las cosas que
me gustan.
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Me gustaria seguir trabajando en Agropago
porque siento que mi trabajo contribuye a mi
desarrollo personal.

Autonomia y Reconocimiento

Tota
Imente
en
Desacue
rdo

En
Desacuer
do

Ni de
Acuerd
o Nien
Desacu
erdo

De
acuer
do

Total
mente
de
Acuer
do

Creo que puedo hacer uso de todas mis
habilidades personales en mi trabajo.

Mientras trabajo, puedo tomar decisiones
independientes y tomar la iniciativa.

Por lo general, recibo reconocimiento cuando
tengo éxito en una tarea.

Eficiencia y Eficacia en el Trabajo: Ahora te consultaremos tu opinion respecto a la Eficiencia y
Eficacia en el trabajo. La Eficiencia, se refiere a como consideras que utilizas los recursos que te
brinda la organizacién, mientras la Eficacia se refiere a aspectos de tu trabajo que hacen que se

logren los objetivos organizacionales.

Eficiencia en mi trabajo

Tota
Imente
en
Desacue
rdo

En
Desacuer
do

Ni de
Acuerd
o Nien
Desacu
erdo

De
acuer
do

Total
mente
de
Acuer
do

Trato de concebir maneras de hacer mi trabajo de
forma més eficiente.

Soy més productivo al trabajar a distancia que al
trabajar en la empresa.

Mencione aspectos o situaciones que reflejan que Ud. est4 siendo eficiente en el trabajo.
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Eficacia en el trabajo Tota En Ni de Total
Imente Desacuer | Acuerd | De mente
en do o Nien | acuer | de
Desacue Desacu | do Acuer
rdo erdo do

Me esfuerzo por encontrar soluciones a los

problemas que pueden surgir.

Apoyo decisiones para el logro de objetivos
comunes.

Mencione aspectos o situaciones que reflejan que se estan logrando los objetivos de la organizacion.

IX. c. Anexo Il - Red Bienestar
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Fuente: Salida ATLAS.ti version 9
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IX. d. Anexo IV - Nube de palabras de Area de Bienestar

“""Um

motvede  COSbOraGOTES Proponemos  responsabilidad
itres asortande OMPEENCIs gl gy medtacién o
acitso Nr wm“ trabajando  herramients adan
oportunidad calcac oomunk:adén queremos productividad
s sy, lieees; PFIONNS NOSOtros desempefio o™ o
asoratactn TN |ibartad s ™90 [idOres beneficios ..p,mo
L. "= realidad o relacion ' rFeuUni6N samencactn
verdada*** g I'UPO areaequo ey Wes cimods
At Joge creciendo
S trabajan citura ndicador
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mmwmpersona empresa Sentido  cambiar Tecompensa

antiguedad copartamen mn
organigrama medir camblo charas
e autoromia personal rvn'.«::moctm&ento"'e'ﬂ""os
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Fuente: Salida ATLAS.ti version 9

IX. e. Anexo V - Nube de palabras de dimensién Condiciones de Trabajo

Sarramisntes productlvo .
ganar  nuestro lindo
gustaria gente colaborador
formal yida d‘smo 9 responsabulldad i
calendario dificil media verdad sueldo mercado arande
muchas oo " cas organizacién " .
_— horario ..., bien queremos guysta
' laboral acuerdo posible
rollibertad .. . ;:c.o-
mes mc'Jmento felicidad pe rSO n a companeros
primera NOSOtros personal
gestionar sSoOmos 9% linea n
respeto parte )
actividad el ' Ipresa compartir
estructura 5 tOdOS forma facil superior
comodo area . recursos
crecimiento entrevista 'mportante
festejar  equipo Incorporar  mundo 9esempefio
podad puesto

Fuente: Salida ATLAS.ti version 9
IX. f. Anexo VI - Nube de palabras de dimension Relaciones con pares y Lideres de

equipos
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Fuente: Salida ATLAS.ti version 9

IX. g. Anexo VII - Nube de palabras de dimension Estima y Autorrealizacién
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Fuente: Salida ATLAS.ti version 9
IX. h. Anexo VIII - Nube de palabras de dimensién Productividad
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