UNA

UNIVERSIDAL
NACIONAL
O AR T oA A

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
PROGRAMA DE POSGRADOS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
CONSULTORIA Y ASESORIA

MPI1 713

Rediseno del Programa PEAK de Reconocimiento Organizacional en Cushman &
Wakefield (AB Advisory) durante el periodo de septiembre 2025 a febrero 2026.

Ana Carolina Araya Quirés 115800267
Ruth Morales Fuentes 205390556

Maria Laura Sedo Badilla 604580141

Lectora: M.Sc. Paula Lefiero Testart

Tutora: M.Sc. Cristina Cubero Lazo

Heredia | 14 de febrero de 2026



Declaracién personal de buena practica académica

Declaramos que hemos trabajado bajo buenas practicas académicas. Esto implica
investigacion y desarrollo de autoria de las estudiantes, ausencia de plagio, utilizacion de
material con referencia de fuente debidamente citada. La elaboracion del trabajo final de
graduacion lo realizamos bajo los mas altos estandares de ética respetando los valores que

nos definen y el tiempo de quienes estan involucrados en esta evaluacion.

Honramos la declaracion que hemos elaborado como grupo para esta consultoria.



indice
a1 oo [T T2 3 T o SRR 5
JUSTHIFICACION ... e e e e et e e e e e e e s s ennrareeeeaees 7
[0 o T 1= (LYo L= PP PSPRRR 10
Alcance Yy lIMItaCIiONEeS ... 11
Marco CONCEPLUAL............oooii et e e e e e e e e e e s ree e e e e e e e eaanns 14
Marco ReferenCial................ooooiiiiiiiiiii e e e e a e 17
Marco MetodOIOGICO.............oooiiie e e e e e e e e e e e e e 21
Tabla 1. Instrumento: Guia de entrevista semiestructurada a Recursos Humanos
.......................................................................................................................................... 28
Tabla 2. Instrumento: Censo a colaboradores por medio de cuestionario............. 29
Tabla 3. Instrumento: Guia de Entrevista Uno a Uno a Lideres de Cushman &
Wakefield (AB AAVISOIY)....... ..ot e e 30
Tabla 4. Instrumento: Guia Grupo Focal ....................coooii e, 31
Analisis de resultados................ooooiiiiiii s 32
Hallazgos relacionados con objetivo 1. 32
Figura 1. Frecuencia en la que se espera que se realicen los reconocimientos
FOIMAIES. ... . ettt e e et e e e s st e e e e et e e e e nnneeaeeenneeeeanns 37

Figura 2. Canales por los que prefieren ser informados o recibir reconocimientos.

.......................................................................................................................................... 37
Figura 3. Reconocimiento formal por parte de laempresa..............cccceeeiiiiennn... 44
Hallazgos relacionados con objetivo 2:...............ccooiiiiiii 46
Figura 4. Tipo de reconocimiento preferido por parte de los colaboradores......... 47
Hallazgo no relacionado con los objetivos .................ooooeeii, 54
CONCIUSIONES........ooiieiii ettt et e et e e e e e e e e e aneeeeeeaa 57
RECOMENAACIONES ...t e e e e e e e e e e enneee 60
Propuesta: Producto de valor ... 64
Tabla 5. Estructura del producto de valor..................c..evvviiiiiiiiiiieens 65
Cronograma de Implementacion del Programa de Reconocimiento........................... 69
Figura 6. Fases del Cronograma ...............cccveeiiii it 69
Tabla 6. Indicadores de Seguimiento del Plan de Reconocimiento......................... 74
Tabla 7. Cronograma de Implementacion...................c.ccoeiiiiii e 75
Bibliografia ..o e 76
ANBXOS ... e e e e e e e e e e e e eean 79

Anexo I: Plan de ReCONOCIMIGNTO ...........oooniiiiieeee e 79



Anexo lI: Manual de Implementacion....................ccooi e 86
Anexo lll: Guias de Entrevista ..o 113
ANEXO IV: TranSCriPCIONES .........coooiiiiiiiieiie e a e e e e e e e e e aaas 122

Anexo V: Resultados del cuestionario a colaboradores ...........ccccooovvvviiiiiiiieiinenne, 200



Introduccion

La presente investigacion tiene como propésito disefiar y estructurar un Plan de
Reconocimiento para Cushman & Wakefield (AB Advisory), alineado con su cultura, valores
y objetivos estratégicos. La iniciativa surge a partir de la necesidad de fortalecer las practicas
de reconocimiento interno, promoviendo un sistema mas equitativo, claro, medible y
sostenible en el tiempo. Tal como senalan Chiavenato (2021) y Robbins y Judge (2022), los
sistemas de reconocimiento influyen directamente en la motivacion, el compromiso y el
desempefo organizacional, especialmente cuando estan alineados con la cultura y los

objetivos estratégicos de la empresa.

Durante el proceso de levantamiento de informacién, empleando técnicas como
entrevistas individuales, grupo focal y cuestionarios, se identifico que el reconocimiento es
altamente valorado dentro de la empresa; sin embargo, su aplicacion anterior presentaba
oportunidades de mejora relacionadas con la percepcion de subjetividad, falta de
parametros, escasa participacion del liderazgo y ausencia de seguimiento estructurado.
Segun Robbins y Judge (2022), cuando los criterios de reconocimiento no son claros o
consistentes, pueden generarse percepciones de inequidad que afectan el clima y la

motivacion laboral.

En respuesta a estos hallazgos, se desarrollé un modelo de reconocimiento basado
en una estructura por niveles (base, medio y top), que integra los valores organizacionales
ya interiorizados por las personas colaboradoras y los complementa con categorias
orientadas al aprendizaje, colaboracidén, perseverancia y excelencia operacional. Este
enfoque busca reconocer tanto los logros estratégicos como las actitudes y esfuerzos
sostenidos del dia a dia que sostienen el desempefio organizacional, en coherencia con la
vision de Chiavenato (2021), quien destaca que la gestibn moderna de personas debe

reforzar conductas consistentes que impulsen resultados sostenibles.



El documento no solo presenta el disefio conceptual del programa, sino también su
Manual de Implementacién, con el fin de garantizar claridad en los procesos, criterios, roles
y métricas, asegurando transparencia, objetividad y alineacion estratégica.

En sintesis, este Plan de Reconocimiento pretende convertirse en una herramienta
de gestion que impulse el compromiso, fortalezca la cultura organizacional y contribuya al

desempefio sostenible de la empresa.



Justificacion

En un entorno empresarial que cambia con rapidez y exige adaptabilidad constante,
contar con un programa de reconocimiento sélido se vuelve esencial para mantener la
motivacion de los colaboradores y un buen clima organizacional. Cada logro, cada gesto
colaborativo y cada idea innovadora representan mas que resultados: son manifestaciones
vivas de la cultura y los valores que sostienen a una empresa. Por lo que el disefio de una
estrategia renovada de reconocimiento no solo responde a una necesidad operativa, sino
que se convierte en una oportunidad para fortalecer el sentido de propdsito, inspirar la
excelencia colectiva y proyectar una cultura fiel a su visiéon global en la que nunca se

conforma con menos que lo mejor.

Durante el proceso de consultoria se realiza un primer acercamiento con las
representantes del area de Recursos Humanos de Cushman & Wakefield (AB Advisory): La
Directora de Operaciones y Talento, y otra colaboradora en la posicién de Desarrolladora de
Talento. Este encuentro permite identificar una necesidad estratégica: disefiar una nueva
propuesta de reconocimiento para la poblacion colaboradora de la empresa, que responda
a las caracteristicas particulares de su cultura organizacional y al momento de evolucion que

atraviesa la organizacion.

Cushman & Wakefield opera en Costa Rica bajo un modelo de alianza local como
AB Advisory. Aunque forma parte de una red global, mantiene una estructura de gestion e
inversion predominantemente local, lo que le otorga un estilo de trabajo agil, colaborativo y
cercano. La comunicacion es fluida entre los equipos y la direccion, y las decisiones clave
se toman de forma local, con acompafiamiento puntual de la oficina regional en México. Este
contexto favorece un ambiente donde las relaciones interpersonales son cercanas y el clima
organizacional se caracteriza por la informalidad en las relaciones humanas, pero la

formalidad en los procesos de negocio.



La empresa ha implementado anteriormente dos programas de reconocimiento
considerados exitosos en su momento, ambos ligados a los valores de la organizacién. Sin
embargo, de acuerdo con la informacién proporcionada por Recursos Humanos, no fueron
continuados debido a la percepcion de inequidad entre colaboradores, algunos equipos
reportan que no recibian reconocimientos con la misma frecuencia que otros, lo que genera
desmotivacion y una sensacion de falta de justicia en el proceso. Adicionalmente, las
encargadas del area de Recursos Humanos indican que no contaban con las herramientas

adecuadas para sostener el programa en el tiempo.

A pesar de ello, se reconoce que los programas anteriores generan resultados
intangibles valiosos, como el fortalecimiento de los valores organizacionales, el fomento de
la creatividad, la mejora de procesos y el incremento del sentido de comunidad interna. Estas
experiencias previas permiten concluir que el reconocimiento es un factor motivador potente
dentro de la cultura local, especialmente en una organizacion donde las relaciones son

cercanas Y la colaboracién transversal forma parte del dia a dia.

Actualmente, Cushman & Wakefield (AB Advisory) se encuentra en un proceso de
alineacion con la nueva vision global Better Never Settles (Lo mejor no se conforma), que
promueve una cultura de mejora continua, innovacion y busqueda constante de la
excelencia. En este marco, el area de Recursos Humanos identifica la necesidad de renovar
el enfoque del reconocimiento, integrando los valores PEAK (Cumbre) con la nueva vision

global, de forma que ambas dimensiones, local y corporativa, se refuercen mutuamente.

El disefio de un nuevo modelo de reconocimiento se plantea como una oportunidad
para fortalecer la cultura de alto desempefio, reforzar comportamientos alineados con los
valores institucionales y consolidar una estrategia sostenible. Ademas, el programa busca

incrementar el sentido de pertenencia, fortalecer la retencién de talento joven, considerando



que la edad promedio en la organizacién es de 31 afos, y contribuir al desarrollo de una

experiencia laboral positiva coherente con los valores de la compania.

Asimismo, la empresa cuenta con espacios de comunicacion interna consolidados,
como las reuniones mensuales, que se posicionan como canales ideales para la
socializacién y celebracion de reconocimientos, lo cual garantiza visibilidad y continuidad a

las iniciativas.

Por todo lo anterior, la formulaciéon de una nueva estrategia de reconocimiento se
considera una accion prioritaria dentro del plan de fortalecimiento de la gestién del talento,
orientada a consolidar una cultura organizacional que celebra los logros, reconoce los
comportamientos alineados con los valores y promueve la mejora continua como parte

central de Cushman & Wakefield (AB Advisory).
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Objetivos

Objetivo General

Redisefiar un programa integral de reconocimiento que fortalezca la cultura

organizacional y los valores PEAK (Cumbre), garantizando sostenibilidad, impacto positivo

en la motivacion de los colaboradores y alineacion con las mejores practicas del mercado

en el periodo comprendido entre septiembre de 2025 y febrero de 2026.

Objetivos Especificos

1.

Analizar los programas de reconocimiento internos previos considerando la voz de
los colaboradores para entender sus necesidades y percepciones, con el fin de
identificar oportunidades de mejora y elementos clave para un programa de
reconocimiento exitoso en la empresa.

Disefiar un modelo de reconocimiento integral y adaptable, basado en las buenas
practicas identificadas y la voz de los colaboradores garantizando la alineacién con
los valores PEAK (Cumbre) y la capacidad de responder a los diversos perfiles de la
organizacion.

Proponer un cronograma de implementacion para el relanzamiento del programa de
reconocimiento, que defina los responsables y tiempos necesarios para garantizar

una ejecucién ordenada y efectiva del proyecto.
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Alcance y limitaciones

Alcance

El alcance de esta investigacion comprende el disefio de un programa de
reconocimiento integral alineado con los valores PEAK (Cumbre), por sus siglas P-
Perseverance (Perseverancia),E- Excellence (Excelencia), A-Allyship (Alianza) y K-
Knowledge (Conocimiento), la nueva vision corporativa desde el aino 2025 Better Never
Settles (Lo mejor nunca se conforma), y las mejores practicas del mercado en materia de

gestién del talento.

Para este trabajo de consultoria, el producto de valor se orienta a un programa de
reconocimiento, el cual difiere de un programa de incentivos. De acuerdo con Mayer (2024),
el reconocimiento permite promover una cultura de trabajo positiva, que fomenta la lealtad,
el sentirse valorado y la motivacién para compartir ideas; esta mayormente orientado a una
estrategia a largo plazo. Por otro lado, los incentivos se enfocan en objetivos mas operativos

y de corto plazo, por ejemplo, alcanzar una meta de produccién especifica (Lytle, 2023).

El proyecto incluye la elaboracion de un diagnéstico exhaustivo de los programas de
reconocimiento previamente implementados y la incorporacién de la voz de los
colaboradores mediante instrumentos de recopilacion de informacién (cuestionarios,
entrevistas y grupos focales). Estos insumos permiten identificar las expectativas,

preferencias y percepciones en torno al reconocimiento dentro de la organizacion.

El disefio final integra elementos clave de reconocimiento adaptados al perfil
poblacional de la empresa, sustentados en informacién proveniente de las bases de datos
internas, los resultados de los cuestionarios aplicados y las conclusiones del grupo focal que

se realiza para validar el nuevo programa de reconocimiento.
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Se procura que la propuesta resultante sea autbnoma y contextualizada a la realidad
de Cushman & Wakefield (AB Advisory), evitando la dependencia de programas globales

existentes y asegurando su pertinencia local.

Finalmente, se desarrolla un cronograma de implementacion, para el relanzamiento
del programa de reconocimiento, que defina responsables y tiempos necesarios para
garantizar una ejecucioén ordenada y efectiva del proyecto, el cual queda listo para ser

implementado por el equipo interno de Recursos Humanos.

Limitaciones

El plazo de ejecucion del proyecto es limitado, abarcando el periodo de septiembre
de 2025 a febrero de 2026. Debido a esto, se excluye la implementacion de una prueba
piloto y el seguimiento del plan post-implementacion. No obstante, se incluyen

recomendaciones especificas de seguimiento para facilitar una futura puesta en marcha.

El presupuesto anual disponible para la ejecucion del proyecto se encuentra
restringido a un rango comprendido entre $500 y $700, lo cual representa un desafio para el
disefo del modelo de reconocimiento. Considerando el perfil poblacional de la empresa, esta
limitacion presupuestaria conduce a inclinarse por establecer una frecuencia anual de
reconocimientos, sin embargo, no se excluye la posibilidad de crear formas de
reconocimiento que no impliquen un gran impacto econémico de manera semestral,

trimestral o mensual.

Adicional a lo anterior, la empresa establece una restriccion explicita que impide la
realizacion de grupos focales o entrevistas con los colaboradores durante los ultimos meses
del afio 2025, debido a los altos volumenes de trabajo caracteristicos de ese periodo. Se
propone realizar entrevistas uno a uno con lideres clave de la organizacién sumada a la

informacion recopilada mediante el cuestionario aplicado.
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Finalmente, la revisibn documental y la evaluacién de los programas de
reconocimiento previos se ven condicionadas por la falta de documentacién consolidada.
Gran parte de la informacion se obtiene a través de entrevistas con las encargadas del area
de Recursos Humanos y del material de apoyo disponible que se utiliza durante la ejecucion

de dichos programas e inducciones.
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Marco Conceptual

Los programas de premios y reconocimiento en las organizaciones se determinan
como el acto de resaltar los esfuerzos, metas y contribuciones de los empleados hacia la
organizacioén. Su objetivo se basa en que las personas puedan sentirse valoradas, motivadas

y comprometidas a través de su trabajo.

La motivacion, definida por el autor como aquel impulso que insta a las personas a
actuar de determinada manera, es un pilar fundamental para la cultura organizacional, las
personas se sienten motivadas cuando perciben una alineacién con los valores y objetivos
de la empresa. En relacién con los sistemas de reconocimiento y recompensa, el autor
subraya la importancia de contar con mecanismos claros y justos que refuercen los

comportamientos deseados (Chiavenato, 2021).

En la actualidad, las organizaciones se fortalecen en la medida en que consolidan
una cultura sdlida. La cultura de trabajo puede entenderse como el conjunto de dinamicas,
practicas y valores que orientan la forma en que las personas desempefian sus funciones.
Su relevancia radica en el impacto que ejerce tanto en la experiencia de los colaboradore s
como en los resultados organizacionales. Diversos estudios, como los desarrollados por
Gallup (2023), evidencian que cuando las empresas alinean a sus colaboradores con su
propdsito y principios, promueven un mayor compromiso, incrementan la permanencia del
talento y potencian el logro de objetivos estratégicos. Asimismo, al promover practicas de
reconocimiento claras y constantes, las organizaciones pueden fortalecer su cultura y

beneficiarse de equipos de trabajo mas comprometidos y productivos.

Los programas de reconocimiento se han convertido en una herramienta
fundamental para las organizaciones, actualmente, una remuneracion monetaria no es
suficiente para que las personas se sientan comprometidas y motivadas. Ramya y
Vanithamani (2023) mencionan que los programas de reconocimiento se han convertido en

un catalizador, llevando al deseo de sobresalir a las personas trabajadoras. Diversos
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estudios han demostrado que las empresas que ejecutan programas efectivos tienen

mejores resultados en sus métricas y objetivos que aquellas que no.

La implementacién de programas de reconocimiento no es un acto que se pueda
tomar a la ligera, el reporte de Deloitte (2025) 2025 High-Impact Total Rewards Research
(Reporte de Reconocimientos de Alto Impacto) menciona que desde su Ultima investigacion
del 2018 los programas de reconocimiento han dado un giro a formar parte de la estrategia
organizacional. En el pasado existian como una forma atractiva de reconocer el trabajo, pero
no se empleaban de forma intencional y clara. Los cambios en la fuerza laboral y el impacto
de eventos como la pandemia por Covid-19 han hecho que las personas cambien sus
perspectivas sobre el trabajo, lo cual ha llevado a que el paquete de beneficios y
reconocimiento sea un elemento determinante como mediador y competitivo en el mercado

laboral.

Las organizaciones con un alto nivel de madurez en temas de reconocimiento han
comprendido que este no debe limitarse a momentos puntuales, sino integrarse de manera
organica en la rutina diaria. Han logrado construir una auténtica cultura de reconocimiento,
apoyandose en soluciones tecnolégicas como plataformas digitales y herramientas internas
que permiten valorar el desempefio de los colaboradores de forma inmediata y significativa.

Deloitte (2025).

Existen muchas formas de reconocer el trabajo realizado por los empleados, sin
embargo, no todas las formas son las adecuadas y muchos factores pueden mediar. Segun
el informe de Deloitte (2025), las oportunidades de crecimiento profesional y aprendizaje
continuo son altamente valoradas por los colaboradores, y representan formas significativas
de reconocimiento. Si bien el reconocimiento individual sigue siendo importante, los modelos
de trabajo actuales, centrados en la colaboracién, abren nuevas posibilidades para fortalecer
el compromiso y la retencién del talento a través del reconocimiento grupal. En este contexto,

es fundamental que las organizaciones disefien estrategias de reconocimiento que se
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alineen con su cultura, valores y objetivos, promoviendo tanto el desarrollo personal como

el trabajo en equipo.

Existen diferentes formas y fuentes de reconocimiento en las empresas, aspectos

como el contexto de la organizacion, valores y cultura pueden influir. Sin embargo, en su

mayoria se pueden agrupar en las siguientes categorias indicadas por Scott (2025):

Gerente a Empleado: Al ser los lideres de equipo las personas que pueden ser
testigo del desempefio de los empleados son una fuente confiable para dar
reconocimiento, ademas, de que existen implicaciones emocionales al hacer que las
personas se sientan valoradas por sus superiores.

Entre companeros: A través del reconocimiento de pares se puede fomentar
sentimientos de pertenencia, reconociendo el arduo trabajo y la importancia del rol
de cada uno.

A nivel equipo: Este reconocimiento asegura que todas las personas participantes
de algun logro importante a la empresa puedan ser reconocidas.

A nivel empresa: A través de estos programas se pueden generar reconocimientos
a nivel de compaiiia, normalmente se gestionan a través de nominaciones de pares

o lideres.

Los tipos de reconocimiento anteriormente mencionados juegan un papel

fundamental al ser incorporados a la estrategia de la organizacién. Los estudios recientes

demuestran que la motivacion, la cultura organizacional y retencién del talento no pueden

basarse solamente en recompensas econémicas, deben formar parte de la cotidianidad.

Para que estos programas generen un impacto real, deben ser justos, transparentes y

alineados con las metas individuales y colectivas. El reconocimiento es el catalizador para

la construccion de organizaciones humanas, justas y positivas, para que las mismas puedan

alcanzar los objetivos y la satisfaccion de sus colaboradores.
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Marco Referencial

Cushman & Wakefield es una empresa lider mundial en servicios inmobiliarios, con
presencia en mas de 60 paises y una red de 43.000 colaboradores. En Centroamérica,
Caribe y Ecuador, opera bajo el nombre AB Advisory, su aliado estratégico, integrando una
vision global con un enfoque local centrado en la innovacion, la sostenibilidad y la excelencia
en el servicio. Su propdsito es transformar espacios en experiencias, poniendo a las

personas en el centro de cada solucion (Cushman & Wakefield | AB Advisory, 2025).

La organizacion ofrece servicios inmobiliarios integrales que combinan conocimiento
técnico, tecnologia y compromiso ético. Su mision consiste en potenciar el valor de los
espacios mediante soluciones sostenibles e innovadoras, mientras que su visién busca
posicionarla como el socio mas confiable en gestién inmobiliaria. Segun Chiavenato (2021),
la cultura organizacional es clave para fortalecer el compromiso y la productividad, y en este
sentido, Cushman & Wakefield (AB Advisory) basa su cultura en valores como excelencia,

integridad, colaboracién, innovacion, responsabilidad social y pasion por el servicio.

El liderazgo de la empresa se caracteriza por su modelo colaborativo, enfocado en
la comunicacién abierta, el trabajo en equipo y el desarrollo profesional de sus
colaboradores. La organizaciéon cuenta con un Departamento de Recursos Humanos
integrado por dos posiciones clave: la Directora de Operaciones y Talento, y la
Desarrolladora de Talento, quienes lideran las iniciativas estratégicas en gestién y desarrollo
del talento. (Directora de Operaciones y Talento, comunicacién personal, 22 de octubre de

2025).

En consonancia con Robbins y Coulter (2021), quienes destacan la importancia del
reconocimiento como impulsor de la motivacién, la compafia ha implementado programas
como Living at the PEAK (Viviendo en la cumbre) y PEAK Kudos (Los premios cumbre), los
cuales promueven una cultura de gratitud, alto desempefio y mejora continua bajo la vision

Better Never Settles (Lo mejor no se conforma).
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Asimismo, la organizacion impulsa una gestioén del talento centrada en el bienestar
integral, ofreciendo programas de desarrollo, flexibilidad laboral y espacios inclusivos. Su
compromiso con la diversidad y el aprendizaje continuo refuerza una cultura corporativa
humana, ética y sostenible. Este entorno organizacional constituye la base ideal para
desarrollar un programa de reconocimiento, orientado a fortalecer la motivacion, el sentido
de pertenencia y la practica de los valores institucionales dentro de la empresa. (Directora

de Operaciones y Talento, comunicacién personal, 22 de octubre de 2025).

Desde una perspectiva cultural, la organizacién evidencia un ambiente laboral activo
y orientado al bienestar fisico, reflejado en la alta participacion en actividades deportivas y
eventos corporativos como el PEAK Day (Dia Cumbre), una actividad anual que combina
ejercicio, convivio y trabajo en equipo. Esta inclinacion natural hacia el movimiento, la
disciplina y el esfuerzo colectivo representa una base simbdlica clave sobre la cual construir
un programa de reconocimiento que conecte con los valores y la identidad de los
colaboradores. (Directora de Operaciones y Talento, comunicacion personal, 22 de octubre

de 2025).

Alo largo de los ultimos anos, se desarrollan dos programas clave que han fortalecido

el compromiso, la motivacion y el sentido de pertenencia dentro de la organizacién:

Living at the PEAK (Viviendo en la cumbre)

Este programa fue la primera iniciativa formal de reconocimiento, centrada en
destacar a aquellos colaboradores que encarnan los valores fundamentales de la cultura

organizacional:

e Perseverance (Perseverancia)

e Excellence (Excelencia)

e Allyship (Alianza)
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e Knowledge (Conocimiento)

Cada trimestre, los empleados podian nominar a sus compafieros que demostraban
estos valores en su dia a dia. Un Comité evaluador seleccionaba a los ganadores, quienes
recibian un reconocimiento publico y una tarjeta de regalo como muestra de aprecio. Este
programa ayudo a visibilizar comportamientos ejemplares y a reforzar los pilares culturales

de la organizacion.

PEAK Kudos (Los premios cumbre)

Con el tiempo, se evoluciona hacia un modelo mas dinamico y participativo. Este
sistema permite que cualquier persona reconozca a otra en cualquier momento, otorgandole
puntos de bronce (25 puntos), plata (50 puntos) y oro (100 puntos) segun el impacto del

gesto o accion.

Los puntos se acumulan a lo largo del afo y se traducen en premios, incentivando la
colaboracién continua y el reconocimiento espontaneo. El premio original fue un viaje todo
incluido para 2 personas para escalar el Chirripd, uniendo simbdlicamente la cumbre mas

alta del pais con los valores organizacionales.

Ambos programas han sido fundamentales para promover:

e | a motivacion individual y colectiva
e El comparfierismo y la construccidn de relaciones positivas

e La vivencia activa de los valores PEAK (Cumbre) en el entorno laboral

La construccién del programa de reconocimiento PEAK Kudos (premios cumbre) se
baso en la herramienta propuesta por Reward Gate en el libro 5 Magic Steps to Employee
Recognition Program Success (5 pasos magicos para un programa de reconocimiento de
empleados exitoso), Reward Gate es una plataforma global que se enfoca en la gestion del

compromiso y reconocimiento de los empleados. Sus servicios se enfocan en mejorar la
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motivacién, productividad y retencion del talento. La metodologia emplea un paso a paso
para la confeccién de un programa de reconocimiento adecuado a la organizacion. El
enfoque que propone la plataforma se basa en el modelo Recognition Pyramid (Piramide de
Reconocimiento), el cual establece tres niveles: la base (aquellos reconocimientos
frecuentes, de bajo costo), la parte intermedia (reconocimientos mas formales, nominaciones
periddicas, premios por parte de jefatura, etc.), la parte mas alta o la cima (premios

excepcionales, reconocimientos por logros alcanzados). (Reward Gateway, s. f.)

El desarrollo del programa apoyado de dicha metodologia dio resultados favorables
para la organizacion, sin embargo, la adopcion de la metodologia fue parcial ya que no se
siguié el modelo diferenciado de base, medio y parte alta, si no que se asignaron valores
dependiendo del impacto que se consideraba para las acciones reconocidas. La propuesta
de Reward Gate se alinea con los estandares mas modernos en el mercado, por lo que su

aplicacion y marco metodolégico es innovador.
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Marco Metodolégico

El presente proyecto se desarrolla bajo un enfoque cualitativo—cuantitativo y
descriptivo, utilizando el modelo de Investigacion Accion Participativa (IAP) dado que se
busca explorar la cultura organizacional, la percepcion de reconocimiento y las necesidades
de los colaboradores para co-disefiar un modelo integral coherente con la vision corporativa
Better Never Settles (Lo mejor no se conforma) y los valores PEAK (Cumbre). De acuerdo
con Balcazar (2003), la IAP es un proceso de investigacion en el cual el grupo investigado
también participa activamente en la construccién de la solucién al problema identificado, en
lugar de ser unicamente objetos de estudio, con el fin de incrementar el compromiso con la

implementacién de la propuesta creada de manera conjunta.

La metodologia se estructura en seis fases principales de recoleccién de datos:

1. Revision documental

Se realiza una revision documental interna de la informacién disponible sobre
programas de reconocimiento previamente implementados, guias relacionadas con cultura
organizacional y presentaciones relacionadas con politicas internas de talento humano. Este
metodo permite comprender el desarrollo de los mecanismos de reconocimiento previos,

identificar fortalezas, debilidades y elementos culturales clave para la nueva propuesta.

La revision documental es un método que facilita el anadlisis sistematico de
documentos organizacionales para extraer datos relevantes y generar aprendizajes

aplicables a la toma de decisiones (Arias, 2020).

2. Entrevistas semiestructuradas al area de Recursos Humanos

Se lleva a cabo una entrevista semiestructurada por medio de un acercamiento
con las representantes del area de Recursos Humanos de Cushman & Wakefield (AB

Advisory): la Directora de Operaciones y Talento, y la Desarrolladora de Talento. El equipo
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de Recursos Humanos facilita informacién general de la empresa, esto con el fin de
comprender el funcionamiento de los programas de reconocimiento anteriores, asi

vislumbrar las distintas limitaciones y recoger sugerencias para el nuevo modelo.

Las entrevistas semi estructuradas permiten combinar preguntas guia con la
flexibilidad de indagar en temas emergentes segun las respuestas de los participantes,
aportando informacién rica y contextualizada (Hernandez Sampieri, Mendoza & Mendoza,

2021).

3. Entrevista uno a uno con lideres clave

Para la recoleccién de los datos se utiliza una guia de entrevista semiestructurada,
este instrumento nos permite obtener informacién cualitativa, a partir de las percepciones,
experiencias y opiniones de los participantes (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2022). Este
tipo de entrevista se caracteriza por combinar preguntas previamente disefiadas con la
posibilidad de adaptar el didlogo segun las respuestas del entrevistado, lo que favorece la

recoleccién de datos y la flexibilidad en la exploracion del tema abordado.

La herramienta se estructura en cuatro variables de analisis, disefiadas con los

objetivos especificos del estudio:

—

Experiencia general con el programa.
2. Impacto en el equipo y la cultura
3. Liderazgo y comunicacién

4. Oportunidades de mejora y expectativas

Cada parte incluye preguntas abiertas, orientadas a generar una conversacion fluida
y clara, con el fin de identificar su percepcion acerca de los programas de reconocimiento y
las oportunidades de mejora. Esta modalidad de preguntas se considera adecuado en
investigaciones cualitativas, ya que promueven respuestas amplias y espontaneas que

revelan las percepciones subjetivas de los participantes (Taylor & Bogdan, 2016).
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La aplicacion se realiza de manera individual (uno a uno) a lideres de distintas areas,
en un ambiente de confianza y confidencialidad. Cada entrevista tiene una duracion
aproximada de 30 a 40 minutos y se registra mediante notas y grabaciones de audio previa

autorizacioén de los participantes y para facilitar su posterior transcripcién y analisis.

El uso de entrevistas semiestructuradas permite captar las interpretaciones
personales de los lideres, conocer su experiencia directa y comprender los significados que
otorgan a las practicas de reconocimiento, lo cual resulta fundamental en los estudios de tipo

organizacional (Creswell & Poth, 2018).

Originalmente se planifica la realizacion de tres entrevistas semiestructuradas a
lideres de diferentes areas. Sin embargo, debido a limitaciones de disponibilidad y agenda
en la organizacion, unicamente se concretan dos entrevistas con lideres, complementando

la informacion con dos entrevistas adicionales a colaboradores de otras areas estratégicas.

Este ajuste para la aplicacion de la herramienta a estos colaboradores se mantiene
bajo el mismo guién base aplicado a lideres, incorporando ligeras adaptaciones segun el rol
del participante, siguiendo lo recomendado por Hernandez-Sampieri et al. (2021) para

garantizar comparabilidad y consistencia en el analisis cualitativo.

Nota: Este cambio no afecta la validez del estudio, dado que se mantuvo el rigor
metodoldgico y se ampliaron perspectivas en niveles organizacionales distintos, lo cual

enriquecio la comprension de la realidad interna.

4. Censo a colaboradores por medio de cuestionario

Se disefia un cuestionario autoadministrado, el cual va dirigido a la poblacion
colaboradora de la empresa con el propdsito de conocer sus percepciones, expectativas y
preferencias en materia de reconocimiento laboral. El cuestionario incluye preguntas

cerradas con escala tipo Likert y algunas abiertas para obtener sugerencias.



24

Este instrumento es ampliamente utilizado para recopilar datos de manera
estructurada y cuantificable, permitiendo analizar tendencias y niveles de satisfaccion dentro

de grandes grupos de personas (Robbins & Judge, 2019).

El cuestionario fue distribuido a 30 colaboradores (100% de la poblacion), obteniendo
una tasa de respuesta del 43.33% (13 personas), este porcentaje indica que hay un sesgo
parcial por falta de respuesta. Es importante mencionar que se recalcé la importancia de la
participacion en la reunion mensual de la empresa y se realizaron recordatorios de solicitud

de respuesta del cuestionario en dos ocasiones.

Aunque esta participacion no representa la totalidad de la empresa, la informacién
recopilada es relevante para identificar tendencias y patrones generales sobre la percepcion

del reconocimiento organizacional.

5. Observacion no-participante

Como parte del proceso metodoldgico, se realiza una observacion no participante
durante la actividad corporativa Sync&Sip (reunién general mensual), llevada a cabo el 18
de noviembre de 2025 en las oficinas de Cushman & Wakefield | AB Advisory. Esta
herramienta permiti6 analizar aspectos de la cultura organizacional, la dinamica de
comunicacion interna y la interaccion espontanea entre los colaboradores en el area de

trabajo.

La observacion no participante permite identificar comportamientos, rituales
organizacionales y patrones de comunicacion sin intervenir en el entorno, proporcionando
informacion valiosa para comprender la cultura y el clima laboral (Robbins & Judge, 2019).
Asimismo, esta técnica facilita reconocer cémo se fortalecen los vinculos profesionales y el
sentido de pertenencia mediante actividades internas donde se comparten resultados, logros
y alineacion estratégica, elementos clave para el disefio de un programa de reconocimiento

coherente con los valores corporativos.
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6. Grupo focal

Finalmente, el equipo de trabajo realiza un grupo focal con un grupo representativo
de colaboradores para validar el boceto de la propuesta y explorar de manera mas profunda
las percepciones sobre el reconocimiento y la cultura organizacional. El grupo focal permite

discutir ideas, recoger percepciones y validar la aceptacién del modelo propuesto.

El grupo focal es una técnica cualitativa util para obtener informacién detallada sobre
actitudes, creencias y experiencias compartidas, especialmente cuando se busca generar

ideas para soluciones organizacionales (Krueger & Casey, 2021).

La propuesta original del grupo focal consiste en realizar una reunidén presencial en
las instalaciones de la empresa, con una muestra de 8 personas de diferentes areas y que
excluya a personas en roles de liderazgo con el objetivo de disminuir sesgos en la

participacion y contenido de lo discutido.

El dia del desarrollo del grupo focal, diversos cambios fueron realizados por el equipo
de Recursos Humanos. En primer lugar, la modalidad de aplicacion se modificd de presencial
a mixta (presencial-virtual), lo cual permitié que 1 persona basada en Guatemala pudiera

unirse y realizar aportes durante la actividad, para una muestra total de 9 personas.

Asimismo, se amplio el perfil de los participantes, pasando de incluir inicamente a
colaboradores a incorporar también a una lider, con el objetivo de enriquecer la perspectiva
y el alcance del ejercicio. Es importante mencionar que a pesar de que en un comienzo se
considerd la posibilidad de que esto tuviera un efecto contraproducente, el resultado fue

provechoso y permitid mayor apertura de las personas participantes.
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Modelo Piramide de Reconocimiento de Reward Gateway

El modelo de Piramide de Reconocimiento de Reward Gateway es una herramienta
que permite estructurar y visualizar el alcance que tiene el programa de reconocimiento para
toda la organizacion. Un programa de reconocimiento no necesariamente abarca a toda la
poblacion, por lo que, dependiendo de las caracteristicas de la empresa puede que se
necesiten emplear diversos planes dentro del programa para responder a las necesidades

organizacionales. (Reward Gateway, s. f.)

La estructura de la piramide plantea que la base se enfoca en aquellos
reconocimientos que pueden ser mas frecuentes y alcanzar a una gran cantidad de personas
al estar relacionados con acciones alcanzables de manera mas facil, es decir, que los
criterios de reconocimiento no tienen un nivel de exigencia o complejidad muy grande. Este
tipo de reconocimientos son Utiles para intercambiar entre pares y sin implicar inversiones

economicas considerables (Corey, 2020).

En la parte media de la piramide se encuentran aquellos reconocimientos dedicados
a los esfuerzos que han tenido mas dificultad de alcanzar. Nuevamente su enfoque sigue
siendo un reconocimiento que pueda ser inclusivo de las personas en cualquier nivel o rol,
pero que sus criterios de rigurosidad van a ser mas complejos en comparacién con la base

(Corey, 2020).

En la cima se encuentran los reconocimientos mas complejos, aquellos que no
suelen ser tan habituales debido a la dificultad o acto sobresaliente que las personas deben
de alcanzar para obtenerlo. No significa que llegar a ese nivel es imposible o abrumador,
pero si es importante establecer criterios rigurosos para destacar el talento sobresaliente

(Corey, 2020).
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El uso de este modelo para el nuevo plan permite darle una estructura solida, integral
y sostenible a la propuesta, al encontrarse alineado con las necesidades actuales de las

organizaciones y el impacto en el rendimiento y motivacién de sus colaboradores.
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Tabla 1. Instrumento: Guia de entrevista semiestructurada a Recursos Humanos

Item Naturaleza Variable Reactivo (Preguntas) Indicador
¢ Qué programas de reconocimiento
Experiencia con |se han implementado Descripcién de
1 Abierta programas anteriormente? ; Cuales fueron sus |iniciativas
previos principales objetivos y cdmo se previas.
comunicaron a los colaboradores?
Desde su experiencia, ;qué -
XP_ . ¢q . Identificar las
aspectos positivos destacaria de
2 Abierta Fortalezas y estos programas? ; Qué aspectos Fortalezas y
Debilidades . e debilidades
considera que no funcionaron como L
percibidas
se esperaba?
. Qué obstaculos enfrentaron
o (presupuesto, comunicacion, Identificacion de
. Limitaciones y . . . .
3 Abierta participacion)? ;Codémo afectaron |barreras mas
Barreras L L .
estas limitaciones la continuidad de |mencionadas.
los programas?
¢, Considera usted que las iniciativas
que han implementado reflejan en
alguna medida los valores, mision, .
. - ., o Nivel de
. Alineacioén visiéon de la compafiia? . .,
4 Abierta . . . alineacion
Cultural En caso afimativo 4 Se realizaron percibida
acciones concretas que permitieran
reforzar la excelencia, esfuerzos
adicionales o creatividad?
., Como perciben que los programas
de reconocimiento previos
impactaron en la motivacion, .
., . Opinidn sobre
. Impacto retencion y compromiso de los .
5 Abierta . impacto cultural y
Percibido colaboradores? . .
. motivacional.
¢, Se han observado cambios en
clima organizacional o desempefio
relacionados con el reconocimiento?
Desde su perspectiva, jque
caracteristicas deberia tener el
nuevo programa para ser exitoso y
sostenible? Elementos clave
6 Abierta Expectativas para|; Queé impacto esperan que tenga el |que RRHH
el nuevo modelo (programa de reconocimiento enla |considera
motivacion, el desempefio y el prioritarios.
ambiente laboral, y cdmo se veria
reflejado ese impacto en el dia a dia
de la organizacion?

Fuente: Elaboracién Propia (2025)
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Tabla 2. Instrumento: Censo a colaboradores por medio de cuestionario

Item Naturaleza

1 Cerrada Si/No

Variable

Experiencia
previa con
reconocimientos

Reactivo (Preguntas)

En los Gltimos afios,
¢has recibido algin
reconocimiento formal
de la empresa?

Indicador

Porcentaje de colaboradores
que han recibido
reconocimiento formal

2 Cerrada (Likert 1-5)

Motivacion por
programas
anteriores

Me senti motivado(a)
por los reconocimientos
recibidos.

Promedio de motivacion
percibida en escala 1-5.

3 Cerrada (Likert 1-5)

Alineacion con
valores PEAK

Los programas
anteriores reflejaban los
valores PEAK.

Porcentaje de percepcion de
alineacion (items con
respuestas 4-5).

4 Cerrada (Likert 1-5)

Sentido de
pertenencia

El reconocimiento
aumentd mi sentido de
pertenencia a la
empresa.

Nivel de acuerdo promedio
sobre sentido de pertenencia

5 Abierta

Preferencias de
tipo de
reconocimiento

Si pudieras mejorar el
programa de
reconocimiento de la
empresa, ; qué premios
0 experiencias incluirias
para motivarte mas?
(mencione al menos 3)

Ideas clave y expectativas
expresadas por los
colaboradores.

Cerrada (opcion
Unica

Frecuencia
deseada de
reconocimiento

. Con qué frecuencia
consideras adecuado
gue se realicen
reconocimientos
formales? (anual,
semestral, trimestral,
otro)

Frecuencia preferida porla
mayoria de colaboradores.

Cerrada (opcion
multiple)

Canales de
comunicacion
preferidos

JA través de qué
canales te gustaria
enterarte o recibir
reconocimientos?
(reuniones, correos
intemos, videos,
plataformas intemas,
otros)

Canales de comunicacion
mas valorados.

8 Abierta

Sugerencias de
mejora

¢Hay algiin comentario
o informacién adicional
gue consideres
relevante y que no haya
sido abordado?

Expectativas expresadas por
los colaboradores.

Fuente: Elaboracion Propia (2025)
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Tabla 3. Instrumento: Guia de Entrevista Uno a Uno a Lideres de Cushman & Wakefield

(AB Advisory).
Item Naturaleza Variable Reactivo (Preguntas) Indicador
¢ Como describirias tu experiencia
£ . general con los programas de Nivel de satisfaccion generaly
. xperiencia L . - L
1 Abierta P ) reconocimiento implementados por la  |percepcion de efectividad del
enera .
g empresa (Living atthe PEAK, PEAK programa.
Kudos, etc.)?
L, ; Qué aspectos consideras que k .,
. Valoracién de éQ . P . i 9 Identificacion de fortalezas y
2 Abierta funcionaron mejory cuales no .
resultados . . debilidades del programa.
cumplieron con las expectativas?
¢ Podrias compartir un ejemplo de una
3 Abiert Buenas practica de reconocimiento que haya Deteccion de practicas exitosas
ierta . . .. .
practicas generado unimpacto positivo entu que fortalecen el clima laboral.
equipo?
i L : Cémo percibes que el programa ha Evaluacién delimpacto del
. Motivaciony = P q ”p & _ P L
4 Abierta desempeo influido en la motivacion y el desempeno |programa en elrendimientoy
P de tu equipo? compromiso del personal.
¢ Consideras que los valores PEAK
Cultura (Perseverancia, Excelencia, Coherencia entre los valores
5 Abierta L Colaboracién y Conocimiento) se institucionalesy las acciones de
organizacional . P L
reflejan en las practicas de reconocimiento.
reconocimiento?
Desde tu perspectiva, ; qué tan . .
.. s P . P . ¢ . Grado de participaciony
i Inclusiony equitativo o inclusivo ha sido el L. .
6 Abierta . . percepcion de justicia
equidad programa respecto a las diferentes L
i . R organizacional.
areas y niveles jerarquicos?
; Qué papel deben tener los lideresenla | . ; .
. . ¢Quép p Nivel de involucramientoy
7 Abierta Liderazgo promocion de la cultura de . .
o compromiso del liderazgo.
reconocimiento?
; Sientes que cuentas con las i L, i
i g i q i L, . |ldentificacién de necesidades de
. Herramientas y |herramientas o la orientacién necesaria L
8 Abierta . apoyo o capacitacion para
recursos parareconocer efectivamente a tu lideres
equipo? )
¢ Qué canales de comunicacion
. . consideras mas efectivos para dar Identificacion de medios
. Comunicacion | . . L
9 Abierta interna visibilidad a los logros de los preferidos y efectividad
colaboradores (reuniones, PEAK Day, comunicacional.
intranet, correo, etc.)?
Si pudieras redisenar el programa, ;qué i L,
. P . K . prog ¢ Identificacion de propuestas de
. Innovaciény caracteristicasincluirias parahacerlo |, - L
10 Abierta . i . innovaciony actualizacion del
mejora mas moderno, participativo y
. programa.
sostenible?
£Qué tipo de reconocimientos . .
i . . Preferencias de los lideres sobre
. . consideras que motiva mas a los . . . j
11 Abierta Motivacion N . los tipos de incentivos mas
colaboradores: los simbolicos, ptblicos,
K K valorados.
materiales o de desarrollo profesional?
£ Qué expectativas tienes sobre el nuevo |Expectativasy nivel de
12 Abierta Expectativas modelo de reconocimiento que se esta |aceptacion ante elrediseno del
planteando? programa.

Fuente: Elaboracion propia 2025



Tabla 4. Instrumento: Guia Grupo Focal

item Naturaleza VE L] Reactivo (preguntas) Indicador
Comprension |/ Qué entiende usted Conceptos clave
1 Abierta del por reconocimiento asociados al
reconocimiento |dentro de la empresa? |reconocimiento.
Después de conocer €l
2 Abierta Percepcién del |nuevo programa, Opiniones generales
programa ¢COMo se sienten con |(positivas/negativas).
esta propuesta?
i Qué les gusta méas del |Aspectos més
. Elementos Q g pec
3 Abierta nuevo programa de mencionados como
valorados il -
reconocimiento? atractivos.
- jLes parece un - .
. Justicia e ¢ parec Percepcion de equidad e
4 Abierta - - programa justo e . it
inclusién : - , . inclusion.
inclusivo? ;Por qué?
¢ Hay alguna categoria
5 Abierta Claridad de que no se entienda bien |Categorias confusas o
categorias 0 que les genere poco claras.
dudas?
¢ Se logran ver
6 Abierta |dentificacién reflejados en alguna Nivel de identificacion con
personal categoria segun su las categorias.
trabajo diario?
- ¢Que cambiarian o .
] Oportunidades . . Propuestas de ajuste y
7 Abierta . mejorarian del .
de mejora mejora.
programa?
¢Que cosas consideran
o importantes para
. Criterios de pork P Factores clave de
8 Abierta |~ . garantizar que el - )
justicia o transparencia y equidad.
reconocimiento sea
justo?
i Creen que este - -
¢ 9 Percepcion de impacto en
. Impacto programa puede o
9 Abierta S ; motivacién y
motivacional motivar a las personas? .
, . Compromiso.
¢De qué manera?

Fuente: Elaboracion Propia (2025)
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Andlisis de resultados

Hallazgos relacionados con objetivo 1:

La excelencia y la mejora continua dominan la cultura y deben seguir siendo eje del
reconocimiento

De acuerdo con los resultados obtenidos entre las distintas herramientas aplicadas,
se denota una predominancia constante de la Excelencia como uno de los valores claves
del dia a dia de la organizaciéon y un elemento fundamental que se ha reconocido en
programas previos y se espera que se continle destacando en futuras iteraciones.

Al analizar los programas de reconocimiento previos, se identifica que el valor de la
excelencia ha sido estrechamente vinculado con el Departamento Industrial y era el Director
de este departamento que, segun la entrevista realizada a Colaborador B, siempre ganaba
en la categoria de excelencia, tanto para los PEAK Kudos (Premios Cumbre) como en Living
at the PEAK (Viviendo en la cumbre), ademas de lo anterior, el valor de la Excelencia fue
recurrente en el 100% de las entrevistas realizadas a los lideres, donde se menciona que en
el pasado se ha reconocido de manera constante.

El Welcome Pack 2025 (Paquete de bienvenida 2025), documento organizacional
dirigido a colaboradores, establece que el valor de la Excelencia implica “buscar la mejora
continua y la entrega de resultados de calidad en todo lo que hacemos” (Cushman &
Wakefield | AB Advisory, 2025, p. 21). Dicho documento también enfatiza la importancia de
reconocer el esfuerzo, el compromiso y la colaboracién como parte del fortalecimiento de la
cultura corporativa. Adicionalmente, el documento recalca la importancia que tiene
regionalmente la excelencia operacional que contempla la mejora continua, busqueda de

automatizaciones y eficiencia en los procesos.

Adicionalmente, las entrevistas realizadas a los lideres y colaboradores evidencian

que la mejora continua, la automatizacion y la optimizacion de procesos no solo son
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prioridades operativas, sino también elementos profundamente alineados con la cultura y los
valores organizacionales. Desde la perspectiva de Recursos Humanos, las iniciativas
implementadas previamente reflejan de manera consistente la mision y vision de la
compafia, promoviendo una mentalidad de excelencia, aprendizaje constante y busqueda
permanente de mejores formas de hacer las cosas, sintetizada en el lema Better Never

Settles (Lo mejor no se conforma).

Las expectativas del area Recursos Humanos para el redisefio de un programa de
reconocimiento destacan la excelencia operacional como prioridad estratégica clave, a
través de la cual se busca promover esfuerzos sostenidos en mejora de procesos, adopcion
de automatizaciones y eliminacion de ineficiencias. Esta alineacion fue validada en el grupo
focal, donde las personas destacaron positivamente que el enfoque del programa trascienda
el reconocimiento tradicional, valorando especialmente su caracter estratégico y su énfasis

en impulsar mejoras, innovacion y nuevas formas de trabajo.

En la literatura, Chiavenato (2017) plantea que los sistemas de reconocimiento
orientados al desempefo fomentan la calidad, la consistencia y la mejora continua,
elementos clave para organizaciones que aspiran a altos niveles de rendimiento. De manera
complementaria, Brun y Dugas (2008) subrayan que el reconocimiento organizacional
cumple un rol esencial en reforzar los comportamientos que la empresa considera
estratégicos y culturalmente valiosos.

Una de las lideres entrevistadas refuerza esta percepcion al afirmar, cuando se le
consulta sobre comportamientos que reflejan mejor la estrategia actual de la empresa,
destacando lo siguiente:

“Yo creeria que la excelencia, si a mi me pidieran uno de los cuatro valores, el que
mas nos define es la excelencia; es algo que aqui todos respiramos y transpiramos, el tema
de la excelencia” (Lider B, comunicacion personal, 18 de noviembre, 2025).

Este testimonio evidencia una expectativa donde el alto rendimiento se percibe como

parte natural del quehacer diario. En este sentido, aquello que en otros contextos podria
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considerarse rendimiento sobresaliente no necesariamente se traduce en un reconocimiento

explicito, dado que forma parte de la norma cultural interna.

Robbins y Judge (2019) destacan que una cultura basada en la excelencia se
sostiene cuando la organizacién reconoce los esfuerzos que superan expectativas, lo que
aumenta el compromiso y el sentido de propésito de los colaboradores. Sin embargo, esto
puede ser complejo y contraproducente cuando superar las expectativas se vuelve
inalcanzable. De acuerdo con Locke y Latham (2002) es crucial que el reconocimiento tenga
metas, que sean retadoras pero alcanzables. La teoria de establecimiento de metas de los
autores demuestra que los desafios claros y exigentes incrementan la motivacion y el
desempefio siempre que las personas perciban que cuentan con los recursos necesarios

para lograrlos.

En términos de incidencia, se determina desde los diferentes instrumentos de analisis
que los colaboradores esperan que los criterios asociados al reconocimiento por Excelencia
consideren las particularidades del trabajo en cada area. Esto implica garantizar que el valor
pueda evidenciarse tanto en procesos industriales, mas visibles para el negocio, como en
procesos internos o de “back-end” (areas de soporte), cuyo impacto es igualmente critico,
pero suele pasar desapercibido. En este sentido, una lider del area financiera comento que,
para su equipo, la Excelencia se refleja en cierres contables exitosos mes a mes. Sin
embargo, también sefaldé que estos logros tienden a no ser reconocidos, y que su equipo ha
expresado el deseo de que su contribucion, alineada con el valor de la Excelencia, sea

visibilizada de manera mas sistematica.
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Expectativa de un reconocimiento mas equitativo, inclusivo, visible y con mas canales

de entrega

En las entrevistas, el grupo focal y el cuestionario, se senala la necesidad de una
mayor inclusién en los procesos de reconocimiento. Equipos como Finanzas, Administracion
y Business Intelligence (Inteligencia de negocios) manifestaron sentirse excluidos en los
programas Living at the PEAK (Viviendo en la cumbre) y PEAK Kudos (Premios cumbre),
debido a que sus funciones tienen poca visibilidad, pese a ser altamente criticas para la
operacion. Esto generd que el reconocimiento se percibiera como subjetivo y desigual,
favoreciendo Unicamente a las personas con una exposicion directa ante clientes o que

generen un impacto directo en los ingresos de la organizacién.

Una de las lideres entrevistadas refuerza esta percepcion cuando se le consulta
sobre la razén por la cual ella no particip6é en los programas de reconocimiento anteriores

senalando:

Creo que, empezando por mi, como lider, ;que no hice?... tal vez yo no soy tanto de
que lo estén aplaudiendo a uno entonces lo dejé muy de lado y las chicas tal vez si
necesitaban eso, entonces me parece que por ahi anduvo. Después del otro lado
tampoco se dio, en esa época por ahi tuvimos una visita importante de Hacienda y
de mas y todo nos salié super bien, pero no fue como que recibimos el reconocimiento
por eso y tal vez era algo importante que esperdbamos como equipo, entonces si
siento que tal vez el programa fue mucho mas hacia el area operativa y nosotros en
el area financiera quedamos un poquito mas rezagados. (Lider B, comunicacién

personal, 18 de noviembre de 2025).

Esta perspectiva refuerza la teoria que establece que un sistema de reconocimiento
debe ser inclusivo, considerando todo tipo de contribuciones y evitando sesgos asociados al
rol, area o nivel jerarquico, especialmente cuando dichas funciones son criticas para el éxito

organizacional, aunque no generen resultados visibles hacia el cliente (Chiavenato, 2017;
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Robbins & Judge, 2019). En este sentido, la falta de reconocimiento hacia areas de soporte
puede generar percepciones de inequidad que impactan en la motivacion y la participacion

en futuras iniciativas.

Las respuestas al cuestionario revelan que los colaboradores desean un
reconocimiento mas frecuente y visible, que refleje el valor del trabajo que realizan y asegure

igualdad de oportunidades entre areas.

Esta percepcién fue contemplada por un colaborador del area de Business
Intelligence (Inteligencia de negocios), quien explicé que la estructura de los programas
previos generaba una desventaja para areas cuyo volumen de resultados no era

directamente comparable con el de otras areas operativas mas visibles subrayando que:

Si yo genero 15 consultorias al afio, pero Industrial tiene un volumen de 200
transacciones, los volumenes son diferentes... tendria que hacer un trabajo
espectacular para sobrepasar los Kudos que va a tener Industrial. Tal vez Industrial
cada vez que cerraban un negocio recibian Kudos porque salvaron el proyecto, y tal
vez nosotros ni siquiera participamos en ese proceso (E. Vega, comunicacion

personal, 18 de noviembre de 2025).

Este testimonio refuerza la percepcion de inequidad en las oportunidades de ser

reconocidos, especialmente cuando las métricas de éxito difieren entre funciones.

La evidencia cuantitativa respalda esta percepcion. Los resultados del cuestionario
indican que el 46,2% de los colaboradores considera que el reconocimiento deberia
realizarse de manera semestral, mientras que un 38,5% manifiesta preferencia por una
frecuencia trimestral. Asimismo, en el grupo focal se refuerza la preferencia por la frecuencia
trimestral, al considerar que el reconocimiento debe ser oportuno y alineado con los logros

recientes.
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Figura 1. Frecuencia en la que se espera que se realicen los reconocimientos
formales.

:Con qué frecuencia consideras adecuado que se realicen reconocimientos formales?
13 respuestas

Una vez al afio 3 (23,1 %)

Cada seis meses 6 (46,2 %)

Trimestralmente 5(38,5 %)

Mensualmente, si no hablamos
de bonos que serian anuales,...
Depende. Los reconocimientos
mas importantes una vez al af...
Conforme vayan saliendo la
necesidad

1(7.7 %)
1(7,7 %)

1(7.7 %)

Fuente: elaboracion propia con informaciéon tomada de la encuesta.

De igual manera, el 91.7% manifesté que prefiere que los reconocimientos se
comuniquen publicamente y el canal de entrega preferido por los encuestados son las
reuniones mensuales de empresa, lo que permitiria que los logros de todas las areas sean

reconocidos frente a la organizacion, reforzando la visibilidad y equidad en el proceso:

Figura 2. Canales por los que prefieren ser informados o recibir reconocimientos.

i A través de qué canales te gustaria enterarte o recibir reconocimientos? (Puedes marcar mas de
una opcién)
12 respuestas

Reuniones mensuales de la

—11 (91,7 %)
empresa

Comunicados por correo interno 7 (58,3 %)

Videos o material audiovisual
interno

Publicaciones en redes o

plataformas internas 4(33,3 %)

0,0 2,5 50 7.5 10,0 12,5

Fuente: elaboracién propia con informacién tomada de la encuesta.
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De acuerdo con la teoria, cuando los colaboradores perciben un trato justo,
reconocimiento de su esfuerzo y visibilidad de sus logros, incluso si sus funciones no
generan resultados comerciales evidentes, su motivacion, compromiso y sentido de
pertenencia se fortalecen dentro de la organizacién (Robbins & Judge, 2019; Chiavenato,
2020). En linea con ello, la cultura organizacional de Cushman & Wakefield (AB Advisory),
guiada por el principio Better Never Sefttles (Lo mejor no se conforma), establece que la
Excelencia debe reflejarse de manera transversal en todos los procesos: comerciales,
administrativos, financieros y de soporte. Por tanto, el reconocimiento debe asegurar que
todas las contribuciones sean visibilizadas y valoradas de forma sistematica, apoyando la

mejora continua y evitando brechas en la percepcién de justicia organizacional.

Un colaborador destaca esta necesidad con claridad cuando se le consulta por las
caracteristicas que le incluiria a un programa de reconocimientos: “Hay personas que hacen
muy buen trabajo, pero estan bajo la sombra y no se ven... el programa deberia permitir que

salgan a la luz” (E. Vega, comunicacién personal, 18 de noviembre de 2025).

En relacién con lo anterior, los resultados del cuestionario muestran que el 91,7 %
de las personas participantes les gustaria ser reconocidos de manera publica en las
reuniones trimestrales (Figura 2), lo que permite otorgar visibilidad no solo a logros
individuales, sino también a aquellos esfuerzos colectivos que contribuyen al éxito del

negocio.

Con respecto a la incidencia, la organizacion debe garantizar que se incluya y
visibilice el trabajo de aquellas areas o posiciones que, aunque no tienen contacto directo
con el cliente o no generan indicadores comerciales visibles, resultan esenciales para el
funcionamiento empresarial, por lo que se vuelve crucial considerar las diferencias de
realidades y contexto de cada area en la propuesta del programa de reconocimiento. Esto

permite asegurar igualdad de oportunidades para todas las areas y niveles jerarquicos,
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reforzando la percepcion de justicia organizacional y evitando brechas de motivacion entre

equipos con distinta exposicién al negocio (Robbins & Judge, 2019).

“Allyship” (Alianza) emerge como comportamiento clave: colaboracién, mentoria y

transferencia de conocimiento

Los resultados de las entrevistas y el cuestionario aplicado dieron como resultado
que el Allyship (Alianza) como valor surge como un elemento clave para la organizacion, ya
que promueve la colaboracién activa, la transferencia de conocimiento y el fortalecimiento

del trabajo en equipo.

Este elemento representa un valor significativo para la organizacion, puesto que el
trabajo colaborativo es considerado un comportamiento clave para la obtencidon de
resultados colectivos y para fortalecer el sentido de pertenencia dentro de la empresa. En
particular, cuando implica ensefiar, acomparfar y compartir conocimientos criticos, dicho

aporte se vuelve determinante para el desempefio del equipo.

Chiavenato (2017) senala que los comportamientos colaborativos potencian la
cohesién y facilitan el logro de metas organizacionales comunes. Asimismo, Robbins y Judge
(2019) afirman que el reconocimiento de estos comportamientos fortalece la motivacion

social y el compromiso, impactando positivamente en el clima organizacional.

En este sentido una lider entrevistada evidencia esta expectativa cuando se le
consulta cobmo un programa de reconocimiento podria apoyar a su equipo, mencionando:
“Reconocer a alguien seria reconocer a Shawny, que esta capacitando a la nueva persona...
compartir conocimiento es 100 % reconocible” (Lider B, comunicacién personal, 18 de

noviembre de 2025).

Con base en este hallazgo y en términos de incidencia, la organizacion debe
incorporar en el nuevo modelo de reconocimiento mecanismos que valoren claramente la

colaboracion, la mentoria interna y el apoyo entre compafieros como contribuciones clave al
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logro de los resultados. Hacer visibles estos comportamientos no solo alineara el
reconocimiento con los valores institucionales particularmente “Allyship” (Alianza) sino que
también reforzaria la cultura Better Never Settles (Lo mejor no se conforma), al premiar

practicas que sustentan el crecimiento y la mejora continua en todos los equipos.

Percepcion de inequidad: Ausencia de criterios homogéneos y parametros aplicables

a todas las areas para reconocer el desempeiio en programas previos

En los resultados se logra identificar que en la formulacién anterior de los programas
de reconocimiento no se encuentra una estandarizacion de criterios que dieran una guia
sobre las acciones a reconocer. Las instrucciones del programa eran claras, sin embargo,
en la recoleccion de la informacion se evidencié la dificultad de poder llevar un conteo

meticuloso y los criterios de seleccion eran subjetivos.

Esta percepcion de una necesidad de estandarizacidon es compartida por las
personas participantes de las entrevistas. Una de las personas lideres al ser consultado

sobre expectativas a futuro en comparacién con programas anteriores manifesté que:

...Bueno, el hecho de que fuera medible por ejemplo hay que hacerlo, estandarizarlo
para que no existan esa cantidad de votos ilimitados, ¢Verdad? como para que la
gente no diga: “Diay claro yo jamas voy a ganar porque resulta que mi lider nunca lo
hace, o esta muy ocupado siempre entonces nunca me da la suficiente cantidad de
votos que Giuli que si lo tiene en mente” Entonces genera como una desventaja a
ciertas personas, entonces una forma de estandarizarlo mas creo... (Lider A.

comunicacion personal, 18 de noviembre, 2025)
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La informacion recolectada evidencia que existe una necesidad de poder determinar
de manera objetiva lo que se reconoce en los diferentes equipos de trabajo, para las
personas participantes era evidente que existia una diferenciacion entre los equipos y que

por las caracteristicas de su negocio no habia un balance equitativo en el reconocimiento.

Esta informacion es relevante cuando se habla de la transparencia en las
organizaciones, actualmente existe un crecimiento en la necesidad de claridad en las
estructuras de compensacion salarial y este enfoque también se traslapa a temas como el
reconocimiento. La claridad en la informacién no es solamente para las personas
colaboradoras, sino también es una herramienta fundamental para los lideres que necesitan

guia y respaldo sobre las decisiones alrededor del reconocimiento (Deloitte, 2025).

La informacion analizada ayuda a determinar como una falta de estandarizacién de
acuerdo con los equipos de trabajo puede llegar a incidir en la cultura organizacional y la
efectividad de los programas de reconocimiento. Se evidencia una dificultad de poder
sostener un programa al no tener una estructura sélida que permita tomar decisiones
basadas en hechos y acciones concretas. Esta ausencia de claridad genera en las personas
la percepcion de falta de justicia en el reconocimiento, lo que impacta directamente la

motivacion y la cohesién del equipo.

El liderazgo define la equidad: su participacion influye en la adopcién del programa 'y

distribucion del reconocimiento

Los programas de reconocimiento implementados anteriormente tuvieron como
intencion promover una participacion amplia. No obstante, a partir del analisis de la
informacion recolectada mediante las distintas herramientas de investigacion, se

identificaron dinamicas que limitaron una participacion equitativa. En particular, se evidencié
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que el peso del liderazgo y ciertas practicas asociadas al proceso de reconocimiento
influyeron de manera significativa en la adopcion del programa, generando percepciones de

desequilibrio en la participacién y en la distribucién de los reconocimientos.

En el programa mas reciente denominado PEAK Kudos (Premios Cumbre) se
encuentra que en las instrucciones indican que todas las personas podian dar “kudos”
(felicitaciones) a los demas participantes de manera ilimitada, pero también se menciona
que los kudos (felicitaciones) proporcionados por los Directores o Lideres equivalen a un
adicional de 15 puntos. Debido a la falta de estandarizacién en participacion sucedia que
algunos equipos tenian mayor puntaje porque sus lideres participaban mas o reconocian de
forma frecuente. Lo anterior llevo a crear la percepcion de poca justicia ante la distribucién

de los puntos, siendo manifestado por algunos como un factor desmotivante.

A la hora de la formulaciéon de reconocimientos y recompensas, Robbins (2019)
explora el concepto de la justicia organizacional y como la transparencia en los procesos es
fundamental para que las personas se sientan satisfechas y conformes con su trabajo. El
autor destaca que es importante para las personas poder sentir que tienen claridad y un

control de los resultados.

En este caso, se determina que a pesar de que la intencién del puntaje extra por
parte del Equipo de Liderazgo era un motivador para los participantes, al no haber
condiciones claras que garantizaran la participacion, el resultado fue sesgado por elementos

de los cuales los colaboradores no tenian control.

Esta dinamica puede incidir directamente en la cultura organizacional de la empresa
al sentir que existen sesgos desde el liderazgo, y, en consecuencia, en temas de sentido de
pertenencia y desempefio. Para fortalecer la equidad y credibilidad del reconocimiento, es

clave garantizar condiciones de participacion igualitaria, especialmente desde el equipo de
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liderazgo, dado que son actores estratégicos en la integracién del reconocimiento dentro de

la cultura organizacional.

El reconocimiento no forma parte de la cultura organizacional (se percibe como “solo

es el trabajo”)

A lo largo del proceso de recoleccion de la informacion, se identifica que una parte
significativa de la poblacién tiene compensacion variable, al ser un negocio basado en
transacciones y contratos las personas generan comisiones y estas pueden ser muy
elevadas. Se encuentra que las personas asocian el reconocimiento con dichas
bonificaciones, sin embargo, también se manifiesta una necesidad de tener un

reconocimiento no monetario por parte de sus pares y el equipo de liderazgo.

Una de las personas entrevistadas al mencionar las dinamicas de reconocimiento en

la empresa indica:

Es que siento que, no sé si es por la cultura de la empresa, pero el reconocimiento
no esta sobre la mesa, como que hacemos lo que tenemos que hacer y es porque es
nuestro trabajo, en ningun momento mi trabajo va por un reconocimiento de ese tipo

(Colaborador B, comunicacion personal, 18 de noviembre, 2025).

Adicionalmente, el cuestionario aplicado a los colaboradores nos confirma este
sentimiento de que el reconocimiento no se encuentra dentro del dia a dia de los
colaboradores. Aproximadamente un 77% de la poblacion indica no haber recibido ningun

tipo de reconocimiento formal durante los ultimos afios en la empresa:
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Figura 3. Reconocimiento formal por parte de la empresa

Fuente: elaboracion propia con informacién tomada de la encuesta.

Como se ha mencionado anteriormente, parte de los valores empresariales es la
Excelencia y, en general, las expectativas de la organizacion son altamente exigentes. Uno
de los lideres con amplia trayectoria en la empresa reconoce la complejidad de una cultura
competitiva al hablar de motivacién y reconocimiento “; Qué es el tema que también va un
toque en contra? Para que le des ahi cabeza, es nuestro tema de excelencia, porque nuestro
valor de excelencia tal vez es contraproducente en lo exigentes que somos.” (Lider A,

comunicacion personal, 18 de noviembre, 2025).

De acuerdo con la literatura reciente, las organizaciones que no emplean el uso del
reconocimiento de manera adecuada pueden percibir pérdidas de talento al ser un motor
para el impulso del desempefio y motivacién en los colaboradores. De acuerdo con el
informe de Deloitte (2025) 2025 High-Impact Total Rewards research (Reporte de
Reconocimientos de Alto Impacto) sefalan como una cultura de reconocimiento puede llegar
a ser un diferenciador competitivo en el mercado, es importante para las personas sentirse
reconocidas no porque sea parte de una tendencia reciente, sino por la misma naturaleza

humana.

A partir de los resultados obtenidos se evidencia como la ausencia de reconocimiento

como parte de la cultura organizacional puede incidir directamente en el clima



45

organizacional. Aunque la empresa es pequefia y ambiciosa, las expectativas de los
colaboradores estan cambiando. Si el reconocimiento no se incorpora como parte de la
estrategia futura, podria aumentar la rotaciéon, afectar el desempefio y disminuir el

compromiso, al no sentirse valorados por sus esfuerzos.
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Hallazgos relacionados con objetivo 2:

La importancia de un sistema de reconocimiento inclusivo y equitativo para fortalecer

la motivacion y el sentido de pertenencia

La evidencia recopilada confirma que un sistema de reconocimiento verdaderamente
inclusivo constituye un factor determinante en la motivacion, el compromiso y el sentido de
pertenencia de los colaboradores. Al consultar a los lideres entrevistados sobre sus
expectativas para el redisefio de un programa de reconocimiento para la empresa se indica
la importancia de que haya un limite por lider o una cuota minima con el fin de garantizar la
participacién equitativa y oportunidades para todas las areas. Ademas, un lider en
especifico, al consultarle sobre el impacto que considera que puede tener el programa de
reconocimiento menciona: “Pero si tiene 0 mucha gente nos lo ha dicho que valora que se
reconozcan, en especial en las posiciones mas junior... que tal vez esa compensacion no
esta tan atada, todavia no lo han atado tanto, entonces necesitan un poco mas de ese

exposure (exposicion)” (Lider A, comunicacién personal, 18 de noviembre, 2025).

El mismo lider menciona que considera que es crucial no solo considerar
reconocimientos tangibles, sino que también reconocimientos mas simbdlicos y publicos. Al
consultarle sobre qué acciones concretas podrian reconocerse indica que acciones que
estén fuera de lo que se espera en la posicidon que la persona desempefa y recalca la

importancia de que esta expectativa sea adaptada por niveles (junior, senior, etc.).

Otra de las lideres entrevistadas, que trabaja en la parte administrativa y financiera,
menciona al consultarle sobre qué deberia ser reconocido que para ella Allyship (Alianza),
seria un valor crucial a reconocer en su equipo: “Si, vamos a ver, creo que el tema, y ahi
entonces si entra mucho el tema de Allyship, el tema de trabajo en equipo” y menciona la
transmisién de conocimiento o entrenamientos a nuevos miembros como factor clave.
También menciona que es importante entender que no a todas las personas les interesa un

reconocimiento publico:
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Por ejemplo, otra que es la contadora, que a ella darle un reconocimiento en publico
para ella no, no le interesa, pero yo sé que cuando estamos en equipo o que Daniel
(CEO) le envie un correo personalizado agradeciendo por el cierre es algo que ella
si recibiria bien y ya hace la diferencia” (Lider B, comunicacion personal, 18 de

noviembre, 2025).

En el cuestionario aplicado, 44.4% de las ideas sugeridas por los colaboradores eran
intangibles, tales como reconocimiento publico, oportunidades de mentoria u oportunidades
de tomar tareas relacionadas con liderazgo, reforzando la importancia que tiene para las
personas en la empresa la visibilidad de su trabajo y oportunidades que contribuyan a su

crecimiento profesional:

Figura 4. Tipo de reconocimiento preferido por parte de los colaboradores

Intangibles
44 4

Tangibles

Fuente: elaboracién propia con informacién tomada de la encuesta.

Por otro lado, entre los reconocimientos tangibles los colaboradores mencionan:
tarjetas de regalo, bonos, experiencias turisticas, financiamiento de estudios como

certificaciones, vacaciones adicionales, experiencias de bienestar, etc.

Tal como sefala Chiavenato (2021), la motivacién no depende uUnicamente de
incentivos econémicos, sino de la existencia de sistemas claros, justos y alineados con los
valores organizacionales, en los que se recompense el buen desempefio bajo objetivos y

expectativas bien definidas. En linea con ello, Ramya y Vanithamani (2023) identifican los
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programas de reconocimiento como catalizadores del deseo de sobresalir, mientras que
Deloitte (2025) evidencia que estos han pasado de ser iniciativas aisladas a convertirse en
un componente estratégico de alto impacto dentro de las organizaciones modernas,
especialmente cuando se integran en la rutina diaria mediante soluciones tecnoldgicas que

facilitan su inmediatez y accesibilidad.

En este contexto, un enfoque de reconocimiento inclusivo, que contemple diferentes
roles, niveles, estilos de preferencia (publico vs. privado), tipos de contribucién (resultados,
actitudes, apoyo a otros, innovacion y mejora continua) y fuentes de reconocimiento (lideres,
pares, equipos y organizacién), se posiciona como un elemento clave para fortalecer la
motivaciéon intrinseca. Integrar este enfoque, junto con los pilares propuestos desde
Recursos Humanos (coherencia cultural, participacion transversal, medicion y comunicaciéon
estratégica), permitirda no solo aumentar la percepcion de justicia y pertenencia, sino que
también visibilizar la incidencia que tiene este hallazgo en la organizaciéon en cuanto a
reforzar la cultura de excelencia de forma sostenible, evitando la sobreexigencia vy
promoviendo un ambiente en el que todas las personas tengan oportunidades reales de ser

vistas, valoradas y reconocidas por su aporte unico a la organizacion.

Las herramientas tecnoldgicas son condicidon para la continuidad, trazabilidad y

credibilidad

Los resultados evidencian que la disponibilidad de herramientas adecuadas,
especialmente tecnoldgicas, constituye un factor critico para la continuidad y sostenibilidad
de los programas de reconocimiento organizacional. De acuerdo con Deloitte (2025), las
organizaciones con mayor madurez en esta materia han logrado integrar el reconocimiento
en la rutina diaria mediante plataformas digitales y soluciones internas que facilitan la

visibilizacién inmediata del desempenio, transformandolo en un proceso constante y no en
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un evento aislado. Esta integracion tecnoldégica no solo optimiza la gestion del

reconocimiento, sino que refuerza su caracter estratégico dentro de la organizacion.

En contraste, las entrevistas realizadas al equipo de Recursos Humanos revelan que
uno de los principales obstaculos para la permanencia de los programas anteriores fue,
precisamente, la falta de herramientas que permitieran un seguimiento estructurado y
eficiente. La ausencia de plataformas de registro, automatizacién y medicion dificultd la
trazabilidad de los reconocimientos otorgados, impidiendo demostrar su impacto y justificar
su continuidad. A esto se suma la limitada disponibilidad de tiempo del equipo encargado de
administrarlos, lo que generd una alta dependencia de procesos manuales, vulnerables a la

discontinuidad, percepcion de inequidad, al olvido y a la pérdida de interés organizacional.

Asimismo, la falta de estandarizacién, por ejemplo, la inexistencia de limites o
criterios claros para otorgar kudos (felicitaciones) en el marco de los PEAK Kudos (Premios
cumbre), provocod desequilibrios en la cantidad de reconocimientos recibidos entre
colaboradores y equipos, reforzando percepciones de inequidad. Tal como sefialé uno de
los entrevistados, la posibilidad de otorgar reconocimientos de manera ilimitada, sin
lineamientos definidos ni control del sistema, permitié que algunas personas concentraran
un volumen excesivo mientras otras casi no recibian ninguno, debilitando la credibilidad del

programa (Lider A, comunicacién personal, 18 de noviembre, 2025).

En consecuencia, se identifica que la implementacion de herramientas tecnolégicas
modernas, automatizadas y con criterios de estandarizacion se convierte en un predictor
directo de continuidad. Estas soluciones no solo permiten organizar, medir y transparentar
el reconocimiento, sino que también facilitan la participacién transversal, reducen la carga
operativa de Recursos Humanos y aseguran una mayor objetividad y sostenibilidad en el

tiempo.

Adicional a lo anterior, en la entrevista con Recursos Humanos se indica que

implementacién de herramientas que permitan generar métricas, reportes e indicadores de
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impacto resulta clave para consolidar una cultura de reconocimiento alineada con los valores
organizacionales, el principio de excelencia y el lema Better Never Settles (Lo mejor no se
conforma), garantizando que el reconocimiento sea constante, medible, inclusivo y
estratégicamente relevante. A nivel de incidencia reforzar la cultura de los datos en el area

de Recursos Humanos se vuelve crucial con temas de reportes e indicadores de impacto.

Reconocimiento del talento emergente y aprendizaje continuo para fortalecer

motivacion y crecimiento

Partiendo de la informacion proporcionada por el area de Recursos Humanos y
segmentos entrevistados, se identifica que la empresa se encuentra actualmente en un
proceso de crecimiento. Este contexto es importante, ya que el nuevo talento incorporado
transita una etapa de aprendizaje con entusiasmo por adquirir nuevos conocimientos y
ponerlos en practica. En linea con los objetivos organizacionales, se busca ademas fomentar
el intercambio de conocimientos dentro del equipo, entendiendo que la busqueda proactiva
de aprendizaje no solo impulsa el desarrollo individual, sino que también genera un impacto

positivo a nivel grupal.

En una de las entrevistas se destacd el caso de un colaborador de reciente
incorporacion que ha sobresalido por la calidad de su trabajo, la cual incluso ha sido
reconocida por los clientes. Sin embargo, este reconocimiento no ha sido comunicado de

manera explicita al propio colaborador. La persona entrevistada manifiesta:

“A veces desde las posiciones junior la expectativa puede estar mas de que quiera
que lo haga todo a este nivel. No no, aprenda esto, y si usted logra hacerlo esto y es
repetido y usted sabe pudo haber sido su primer entregable de la A a la Z solo, y
venia bien. Eso deberia ser suficiente para reconocer, pero creo que no es

reconocido, hoy por hoy no es reconocido, ¢Qué si se reconocié con ese otro
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muchacho Carlos que te dije? Que tiene relativamente poco dentro de la empresa y
ya un cliente envié un correo diciendo “Ey, excelente trabajo el de Carlos, gracias por
el seguimiento, gracias por esto, tu trabajo fue buenisimo y si no, no hubiéramos
llegado a cierre” Entonces fue sobre la linea, definitivamente se tiene que reconocer,
pero no todos son él, entonces no se reconoce al que hizo su trabajo porque la
mentalidad es como “That’'s your job”. (Lider A, comunicacién personal, 18 de

noviembre, 2025).

La importancia de la obtencion de nuevos conocimientos también fue validada en el
grupo focal, donde las personas destacaron positivamente que el programa reconozca no
solo la obtencién de conocimientos, sino que también la transmision de estos a los miembros

de la organizacion que podrian verse beneficiados por esta informacion.

Balraj (2025) establece la importancia del reconocimiento como algo mas alla de una
transacciéon o un cumplimiento de lineamientos. El reconocimiento debe ser genuino y
humano; el autor destaca cémo el conocimiento es el catalizador para impulsar a las
personas, no el premio final. Por ello, es importante que parte del plan de reconocimiento
destaque a aquellas personas que inician su carrera, que proactivamente buscan obtener

conocimientos y aplicarlos en su dia a dia.

A manera de incidencia, este hallazgo destaca la ausencia de mecanismos que
permitan el reconocimiento de la calidad del trabajo realizado, en este caso, con el nuevo
talento de la organizacién. Lo anterior se vincula a otros hallazgos previamente identificados,
por ejemplo, la falta del reconocimiento como parte de la estrategia organizacional. Es
fundamental que la organizaciéon incorpore una cultura de reconocimiento para obtener
resultados favorables que impacten no solo resultados, sino también la cultura y compromiso

de los colaboradores.
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Perseverancia valorada pero poco reconocida: brecha entre esfuerzo sostenido y
aplauso visible

Los resultados del grupo focal, entrevistas individuales y cuestionarios comprueban
que la perseverancia es un comportamiento altamente valorado dentro de la empresa; sin
embargo, en la practica, este esfuerzo no siempre se reconoce de manera constante.
Normalmente solo se da reconocimiento cuando alguien logra algo muy grande o fuera de
lo comun, y no tanto por el esfuerzo diario que mantiene los resultados a lo largo del tiempo,

aunque sea clave para mantener la operacioén, recibe menor atencion.

Desde la literatura reciente, Chiavenato (2021) y Robbins y Judge (2019) destacan
que la constancia, la resiliencia frente a la presion y el compromiso sostenido son factores
clave para el desempefio organizacional y la productividad a largo plazo, especialmente en
contextos de alta exigencia. Ambos autores coinciden en que la motivacion y el
involucramiento de las personas se fortalecen cuando las organizaciones visibilizan y

refuerzan conductas consistentes, no unicamente logros excepcionales.

En las entrevistas realizadas se identificé que la perseverancia suele manifestarse
en proyectos extensos, complejos y de alto desgaste emocional, como cierres prolongados
con clientes, investigaciones técnicas profundas o ciclos financieros exigentes, donde la
expectativa organizacional del valor de la perseverancia estd en obtener resultados
satisfactorios a pesar de las complejidades. Un lider del area comercial explicd que este
valor se reconoce principalmente cuando la dificultad es evidente: “Perseverancia... a veces
si se reconoce como ‘este fue un cliente con el que estuvimos en esto por tanto tiempo’...
cuando un cliente lo reconoce y dice que fue impecable, entonces si damos awareness (Dar

visibilidad)” (Lider A, comunicacién personal, 18 de noviembre, 2025).

Sin embargo, adicionalmente se identifico que la constancia diaria y el esfuerzo
prolongado para mantener estandares elevados suelen ser considerados como parte de la

expectativa basica del rol, lo cual limita su visibilizacion: “Nuestro estandar es tan alto que
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hacer bien el trabajo es lo normal... solo se reconoce cuando alguien dio la milla extra”

(Lider B, comunicacioén personal, 18 de noviembre de 2025).

Esta percepcién fue reforzada desde areas administrativas y financieras, donde los
equipos describieron esfuerzos constantes por mejorar procesos, reducir tiempos criticos y
mantener altos niveles de precisidon, que no siempre se reconocen de manera visible: “Cerrar
sin quedarnos hasta las tres de la mafana... pasar a salir a las ocho... eso es el logro...
pero muchas veces se da por sentado” (Lider B, comunicacion personal, 18 de noviembre

de 2025).

Asimismo, se observa que la perseverancia se vincula estrechamente con
aprendizaje continuo, disciplina operativa y trabajo en equipo para sostener resultados en el
tiempo, aunque estos comportamientos no contaban con parametros formales dentro del

programa anterior que permitieran identificarlos y premiarlos de forma equitativa entre areas.

En consecuencia, este hallazgo evidencia una brecha entre la alta valoracion cultural
de la perseverancia y su efectiva operativizacion dentro del sistema de reconocimiento. Esta
desconexion puede afectar la percepcién de justicia organizacional, particularmente en
equipos cuyo aporte se manifiesta a través de esfuerzos sostenidos en el tiempo mas que
en hitos visibles o logros extraordinarios. Tal como senalan Chiavenato (2021) y Robbins y
Judge (2019), cuando la motivacion no se refuerza mediante practicas de reconocimiento
consistentes, existe el riesgo de debilitar el compromiso y la sostenibilidad del desempefio.
En este contexto, el programa busca ampliar la mirada del reconocimiento, incorporando no
solo los resultados finales sobresalientes, sino también los recorridos: proyectos extensos
con resultados soélidos y procesos complejos que, aunque no siempre sean espectaculares,

sostienen el negocio en su operacion diaria.
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Hallazgo no relacionado con los objetivos

Visibilizacion del trabajo como factor determinante en la satisfaccion laboral

Los resultados de la investigacion evidencian que la visibilizacién del trabajo
representan un elemento determinante en la satisfaccion y motivacion de las personas
colaboradoras, particularmente en aquellos roles administrativos y de caracter “back-end”
(areas de soporte), cuyo impacto suele pasar desapercibido debido a su naturaleza
confidencial, preventiva o poco visible. Tal como sefalan Chiavenato (2021) y Ramya vy
Vanithamani (2023), el reconocimiento es un catalizador del deseo de sobresalir y solo
resulta efectivo cuando las personas perciben que existe justicia y coherencia entre el

esfuerzo realizado y la valoracién que reciben.

Las entrevistas realizadas confirman una sensacion persistente de invisibilizacion en
areas como finanzas y administracion, donde el trabajo correcto o “excelente” se da por
sentado y el error es lo Unico que suele destacar. Una de las lideres participantes expresoé

lo siguiente cuando se le consulta sobre qué cosas podrian reconocerse en su equipo:

Muchas veces las cosas se dan como por sentado, nosotros desde el area financiera
no nos podemos equivocar porque el equivocarnos literalmente son multas que hay
que pagar y dinero que se pierde, a diferencia de en otras areas que si se falla es

dinero que no ingresa (Lider B, comunicacion personal, 18 de noviembre de 2025).

Esta dinamica puede generar una percepcién de inequidad y desvalorizacién,

afectando la motivacion y el sentido de pertenencia.

Asimismo, se identificé que la falta de visibilidad de los procesos de principio a fin a
través de los departamentos en productos, informes, presentaciones y entregables,
particularmente en areas Business Intelligence (Inteligencia de negocios) contribuye a una

disminucion del reconocimiento percibido por estas areas de soporte. Tal como menciond
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un colaborador entrevistado, los documentos suelen circular sin nombres ni referencias a las
personas responsables, lo que limita la oportunidad de recibir retroalimentacién positiva,

tanto institucional como social:

Entonces, por ejemplo, muchos de los trabajos que generamos, de nuevo el market
beat que es propio de Bl, eso nadie lo sabe, digo esto va hacia afuera y no va con mi
nombre, no va con el del compafiero. Se generan reportes para, digamos ahora
estamos haciendo una presentacion que se llama ServiceHub, es toda una
recopilacion de informacion de la estructura de servicios de oficina en Costa Rica
como Contact Centers, Bl, Shared Services, todo lo que sea desarrollo de empresas
de servicios, buscando informacion con CINDE y PROCOMER, eso lo hizo el equipo
de Bl y ya nos pasaron la plantilla para montar ya toda la presentacion, no esta ni
siquiera mi jefe, estan todos los de Servicios... (Colaborador 2. Comunicacion

personal, 18 de noviembre, 2025)

De acuerdo con Scott (2025), existen diversas fuentes de reconocimiento (lider-
colaborador, entre pares, por equipo o0 a nivel organizacional); sin embargo, cuando estas
practicas no se disefian desde un enfoque inclusivo, se favorece a quienes ocupan
posiciones mas visibles o con mayor interaccién interdepartamental. Los resultados del
cuestionario refuerzan esta idea, evidenciando que los roles con mayor exposicion tienen
mas posibilidades de ser reconocidos, mientras que aquellos trabajos mas técnicos,

confidenciales o nicho quedan rezagados, profundizando la percepcion de desigualdad.

En consecuencia, este hallazgo subraya a nivel de incidencia la necesidad de que
en la empresa se incorporen mecanismos intencionales de visibilizacién, que permitan
reconocer no solo los grandes logros visibles, sino también el trabajo silencioso, preciso y
constante que sostiene el funcionamiento organizacional. Incorporar practicas como la firma
de entregables, la mencion directa en espacios publicos internos, reconocimientos

especificos por area y agradecimientos personalizados desde el liderazgo contribuira a
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fortalecer una cultura mas justa, inclusiva y motivadora, alineada con el valor de excelencia,

sin caer en extremos contraproducentes.
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Conclusiones

Conclusioén 1:

A lo largo del proceso de consultoria se crea el disefio y relanzamiento de un
programa integral de reconocimiento que busca fortalecer la cultura organizacional de
Cushman & Wakefield (AB Advisory), reforzando los valores PEAK (Cumbre) y alineandose
de manera consistente con la vision corporativa Better Never Settles (Lo mejor no se
conforma). A través del diagndstico, la propuesta del programa de reconocimiento y el
desarrollo del Manual de Implementacién, se crean las bases para un programa sostenible,
estructurado y con impacto positivo en la motivacion, la percepcion de justicia y el

compromiso de las personas colaboradoras.

El analisis de los programas de reconocimiento previos permite identificar fortalezas
relevantes, como la alineacién con los valores PEAK (Cumbre) y el impacto positivo en la
motivacién, al mismo tiempo que evidencia brechas relacionadas con la equidad, la
estandarizacion de criterios y la visibilidad de ciertos roles, especialmente en areas de

soporte.

La incorporacion de la voz de los colaboradores mediante entrevistas, cuestionarios
y grupo focal revela una percepcién de inequidad y subjetividad en los reconocimientos
anteriores que influyd en la participacion y credibilidad del programa, lo que refuerza la
necesidad de contar con reglas claras, criterios homogéneos y creacion de categorias de

reconocimiento aplicables para todas las areas en el nuevo programa.

Los hallazgos obtenidos demuestran que el reconocimiento no se encuentra aun
plenamente integrado en la cultura organizacional cotidiana, sino que se ha percibido como
un evento aislado, lo cual genera oportunidades claras de mejora para su incorporacion

estratégica y sostenida.
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Conclusion 2:

El disefio del nuevo modelo de reconocimiento se construye a partir de las buenas
practicas identificadas en la literatura y en la experiencia interna, integrando una estructura
de piramide por niveles (base, medio y top) que responde a las diferentes necesidades,

estilos de reconocimiento y niveles de impacto dentro de la organizacion.

La definicion de principios, categorias y reglas de equidad permiten brindar mas
solidez y transparencia al programa reduciendo la subjetividad, y asegurando que el
reconocimiento se perciba como justo, alcanzable y coherente con la estrategia
organizacional. Adicionalmente, el desarrollo del producto visual del programa traduce el
modelo conceptual en una herramienta tangible que facilita la comprensién del mismo, la
apropiacion por parte de lideres y colaboradores, y la correcta aplicacion de los criterios

definidos.

Conclusion 3:

El Manual de Implementacion, junto con los recursos visuales desarrollados, funciona
como una guia practica que facilita la comunicacién interna del programa, la capacitacién de
lideres y la estandarizacion de su aplicacién en el tiempo. El cronograma de implementacion
propuesto organiza de forma clara las etapas, responsabilidades y momentos clave del
programa, lo que contribuye a una ejecucién ordenada y coherente con las funciones de
Recursos Humanos y liderazgo. Adicionalmente, las recomendaciones de incorporacion de
métricas, KPIs (indicadores) y mecanismos de seguimiento permiten proyectar la medicion

del impacto del programa.

En conclusion, el proyecto trasciende el disefio tedrico de un programa de
reconocimiento para convertirse en un producto organizacional de valor, donde el
componente visual juega un rol clave en la comunicacién interna y la sostenibilidad del

programa, permitiendo a la organizacién contar con un modelo claro, implementable y
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accesible, que refuerce la cultura de reconocimiento, la mejora continua y el compromiso

con la excelencia.
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Recomendaciones

1. Capacitar a los lideres en practicas efectivas de reconocimiento

Esta iniciativa es especialmente relevante considerando la naturaleza del negocio
inmobiliario corporativo y de servicios profesionales de Cushman & Wakefield (AB Advisory),
donde el desempefio depende en gran medida del trabajo colaborativo, la gestion de
proyectos complejos, la presion por resultados y la interaccion constante con clientes, la
capacitacion permitira que las jefaturas comprendan cémo identificar comportamientos
alineados con las categorias del programa y como traducirlos en retroalimentacion concreta
y visible en el dia a dia, reforzando la cultura deseada y promoviendo la sostenibilidad del

programa a largo plazo.

La literatura senala que el liderazgo tiene un rol central en la motivacion y el
compromiso de los equipos cuando refuerza conductas positivas de forma consistente

(Robbins & Judge, 2022).

2. Crear un canal especifico en Microsoft Teams para comunicar el programa

Se recomienda habilitar un canal digital permanente en Microsoft Teams (plataforma
de comunicacion interna de la empresa) para divulgar reconocimientos, en especial aquellos
que se reconocen de manera frecuente, como lo son las categorias de la base, ya que es
importante comunicar criterios y reforzar historias de éxito. Gallup (2023) destaca que el
reconocimiento frecuente y visible incrementa la percepcion de justicia y el compromiso

organizacional.

Asimismo, Deloitte (2023) subraya que los canales digitales internos fortalecen la

cultura cuando facilitan la transparencia y el acceso equitativo a la informacion.
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3. Desarrollar métricas y parametros objetivos junto con RRHH y lideres

Se sugiere que Recursos Humanos, en conjunto con las jefaturas, definan métricas
claras para evaluar los reconocimientos, tales como impacto en procesos, colaboracién entre
areas, y sostenimiento del desempeno bajo presion; con el fin de asegurar evaluaciones
objetivas y consistentes, reduciendo la subjetividad en la seleccidén de personas reconocidas

y fortaleciendo la percepcién de equidad del programa.

Esto permitirda a Cushman & Wakefield (AB Advisory) demostrar el valor real del
programa de reconocimiento en términos de eficiencia operativa, calidad del servicio al
cliente y resultados de negocio, asi como respaldar las decisiones del Comité de

Reconocimiento con evidencia concreta.

Asimismo, contar con métricas facilitara el seguimiento de tendencias como, por
ejemplo: qué categorias reciben mas nominaciones, que areas participan mas o menos, qué
tipos de comportamientos se repiten (por ejemplo: apoyo entre equipos, innovacion,

excelencia operacional), etc.

Robbins y Judge (2022) afirman que la claridad en los criterios de evaluacion mejora
la percepcion de justicia organizacional y reduce la subjetividad. Chiavenato (2021) agrega
que los sistemas de recompensas sostenibles requieren métricas alineadas con los objetivos

estratégicos.

4. Realizar una revision tras la primera iteracion del programa

Se recomienda evaluar formalmente el programa luego de su primer ciclo para
analizar su comprension, aceptacion y alineacidén con la estrategia organizacional. Esta

revision permitiria ajustar categorias, parametros y procesos de seleccion.
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Deloitte (2023) senala que los programas de reconocimiento exitosos son iterativos
y se perfeccionan mediante retroalimentacion constante. Chiavenato (2021) también destaca

la importancia del control y la mejora continua en la gestion del talento.

5. Promover activamente el programa desde el liderazgo

Se recomienda que los lideres participen activamente nominando personas y
fomentando el programa de reconocimiento, con el fin de reforzar la credibilidad del
programa, acelerar su adopcién en los equipos y consolidar una cultura de reconocimiento

cotidiano dentro de la organizacion.

Asimismo, la participacion visible del liderazgo permitira reducir percepciones de
inequidad, fortalecer la confianza en los procesos de seleccién y aumentar el impacto
motivacional del reconocimiento en el desempefo diario. Gallup (2023) indica que el
respaldo visible de la alta direccién incrementa la legitimidad de los programas y fortalece la

confianza organizacional.

6. Realizar una ceremonia de lanzamiento institucional

Se propone organizar un evento formal de lanzamiento del programa con toda la
organizacion para explicar sus objetivos, categorias y criterios, generando entusiasmo y

sentido de pertenencia.

Chiavenato (2021) indica que los rituales organizacionales fortalecen la identidad
corporativa. Deloitte (2023) complementa sefialando que los eventos de lanzamiento facilitan

la apropiacion cultural de nuevas iniciativas estratégicas.

7. Aplicar encuestas de clima organizacional e incorporar indicadores base para la

medicién del Programa.

Se recomienda incorporar preguntas especificas en las encuestas de clima sobre la

percepcion de equidad, frecuencia y utilidad del reconocimiento, con el fin de monitorear de
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forma sistematica la efectividad del programa, identificar oportunidades de mejora y evaluar
si los colaboradores perciben el reconocimiento como justo, accesible y alineado con la

cultura organizacional.

Asimismo, al integrar indicadores base para la medicién del Programa, permitiran a
la organizacion tomar decisiones basadas en datos para ajustar categorias, criterios y

mecanismos de comunicacion.

La medicién sistematica de variables como participacion, percepcién de justicia
organizacional y cumplimiento del cronograma permitirda evaluar no solo la ejecucién
operativa del programa, sino también su impacto cultural y estratégico, fortaleciendo la
credibilidad y sostenibilidad del programa en el tiempo. Gallup (2023) sefiala que la medicién
periddica de la experiencia del colaborador permite ajustar programas de motivacion y
retencién. Robbins y Judge (2022) agregan que la retroalimentacion sistematica fortalece el

compromiso organizacional.
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Propuesta: Producto de valor

Como resultado del proceso de investigacion desarrollado, se presenta un producto
de valor estratégico que materializa, integra y da sentido practico a los principales hallazgos
del estudio.

La Investigacién-Accién Participativa (IAP) constituye el enfoque metodolégico que
sustenta este trabajo. Desde una perspectiva cualitativa, la IAP articula la generacion de
conocimiento con la accion transformadora, promoviendo la participacion activa de los
actores involucrados a lo largo de todo el proceso. Este enfoque no solo permite comprender
una realidad organizacional especifica, sino también intervenir sobre ella de manera
consciente, colaborativa y orientada al cambio sostenible.

En este marco, el presente documento se consolida como un producto de valor
estratégico al integrar y traducir el proceso de creacion del programa de reconocimiento
organizacional realizado para Cushman & Wakefield Costa Rica (AB Advisory), bajo el marco
del programa Better Never Settles (Lo mejor no se conforma): Reconocer para Inspirar.

Para su construcciéon se empled la metodologia Reward Gate, a partir de la cual se
disefnd una piramide de reconocimiento compuesta por categorias definidas con base en los
resultados obtenidos mediante las distintas herramientas de recoleccién de informacion. En
la base de la piramide se establecieron los valores empresariales como categoria principal.
Esta decisién respondié tanto a lo solicitado por la organizacion con el fin de dar continuidad
al trabajo previo en valores, asi como, al sustento teérico que senala que el reconocimiento
debe integrarse a la cultura y a la estrategia organizacional para generar resultados
sostenibles. La propuesta fue validada con las personas participantes del grupo focal,
quienes manifestaron su conformidad con dicha estructura.

En el nivel intermedio se definieron dos subcategorias: Foundation Builder
(Constructor en crecimiento) y Rising Together (Crecer juntos), ambas se establecieron a
partir de la informaciéon recabada mediante las herramientas aplicadas. La primera se

vincula con la necesidad de reconocer los esfuerzos asociados al desarrollo profesional,
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tanto individual como colectivo. La segunda responde a lo expresado por las personas
participantes respecto a la relevancia del trabajo colaborativo y del apoyo interareas para el
logro de los resultados del negocio.

En la cima de la piramide se ubicé la categoria The Box Breaker (Rompe-moldes),
fundamentada en la importancia estratégica de la excelencia y la excelencia operacional
para la organizacién. En el periodo actual, la empresa busca impulsar la innovacion en el
quehacer diario y fomentar la exploraciéon de alternativas creativas que fortalezcan el
cumplimiento de los objetivos del negocio, lo cual justifica su posicionamiento como el nivel
mas alto de reconocimiento.

El Programa de reconocimiento, esta integrado por dos documentos que en conjunto
no solo definen las diferentes categorias de reconocimiento sino los principales lineamientos
conceptuales, metodoldgicos y operativos en un producto visual de valor que esta facilitando

la comprensién, comunicacién y adopcion del programa dentro de la organizacion.

Tabla 5. Estructura del producto de valor

Plan de Reconocimiento Manual de Implementacion

e Define el modelo conceptual. e Detalla el como se ejecuta.

e Explica la piramide, categorias, e Establece procesos, reglas,
principios y objetivos estratégicos. cronogramas, roles, parametros y

e Justifica por qué se seleccionaron recomendaciones de herramientas.
ciertos valores y niveles.

1. Propuesta de Plan de Reconocimiento (Anexo 1), se entregara a la empresa en
formato editable de Power Point y en PDF e incluye:
a. Portada: En esta seccion se indica el afio, nombre del programa y
organizacioén para la que fue creado.
b. indice: Funciona como una guia de cada una de las secciones del

documento.



66

Propésito: Esta seccion define la razén de ser del Plan de Reconocimiento,
estableciendo su contribucién al fortalecimiento de la cultura organizacional,
al alto desempefio y a la vivencia de los valores compartidos. Asimismo,
explica el rol del plan como una guia practica para el area de Recursos
Humanos, orientada a asegurar una gestion del reconocimiento clara,
equitativa, consistente y alineada con la estrategia organizacional.

Alcance: Esta seccién define a quiénes esta dirigido el Manual del Programa
de Reconocimiento y el rol que cumple para cada grupo dentro de la
organizaciéon. En ella se establece el alcance del manual para Recursos
Humanos, lideres y personas colaboradoras, clarificando sus
responsabilidades, nivel de involucramiento y forma de participacion en el
programa.

Conceptos Clave: Esta seccion presenta y delimita los principales conceptos
que sustentan el plan, estableciendo la diferencia entre reconocimiento e
incentivos. Su objetivo es unificar criterios conceptuales, reforzar el enfoque
de largo plazo del reconocimiento y brindar un marco tedrico que respalde las
decisiones del modelo propuesto.

Objetivos: En este apartado se definen los objetivos estratégicos que guian
el disefio e implementacién del plan de reconocimiento. Estos objetivos
enmarcan el impacto esperado del programa en términos de transformacion
cultural, motivacion, desempefio, clima laboral y mejora continua dentro de la
organizacion.

Principios del Plan: Esta seccion describe los principios que orientan el
disefio y la ejecucion del programa, tales como inclusién, equidad,
transparencia, liderazgo y accesibilidad. Los principios funcionan como
criterios transversales que aseguran coherencia entre el reconocimiento, la
cultura organizacional y los valores corporativos de acuerdo con la

informacion recopilada por los distintos instrumentos.
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h. Metodologia: La metodologia explica el enfoque y la estructura del modelo
de reconocimiento, detallando los niveles, categorias y criterios utilizados.
Esta seccion permite comprender cdmo se operacionaliza el reconocimiento,
qué comportamientos se buscan reforzar y cémo se diferencian los distintos
tipos de impacto dentro del programa.

i. Bibliografia: Finalmente, la bibliografia recopila las fuentes tedricas vy
practicas que respaldan el desarrollo del plan. Estas referencias aportan
sustento conceptual y validan el enfoque adoptado, alineandolo con buenas
practicas en gestion del talento y reconocimiento organizacional.

2. ElI Manual de Implementacion se entregara al departamento de Recursos Humanos
en formato PDF y se ubica en el anexo 2:

a. Sobre el Manual: Esta seccion presenta el contexto general del manual,
explicando su propdsito, a quién va dirigido y como debe ser utilizado dentro
de la organizacion. Asimismo, establece la relacion del manual con el Plan de
Reconocimiento, aclarando su caracter complementario.

b. ¢Por qué se implementa?: En este apartado se expone la justificacion del
manual, destacando la necesidad de contar con lineamientos claros que
aseguren una aplicacion homogénea del reconocimiento, promuevan la
equidad y fortalezcan la cultura PEAK y la excelencia en el trabajo diario.

c. Roles y Responsabilidades: Esta seccién define los roles clave
involucrados en la ejecucién del programa, incluyendo Recursos Humanos,
lideres de las distintas areas y el Comité de Reconocimiento. Su objetivo es
clarificar responsabilidades y niveles de participacion, evitando
ambigiiedades en la gestion del plan.

d. Comité de Reconocimiento: Aqui se describe la conformacion,
funcionamiento y objetivo del Comité de Reconocimiento, estableciendo su
rol como instancia evaluadora que vela por la imparcialidad, la transparencia

y la alineacion de las decisiones con los criterios del programa.
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Elegibilidad y Reglas de Nominacion: Esta seccién delimita quiénes
pueden ser reconocidos y quiénes pueden nominar, asi como las reglas de
equidad que rigen el proceso. Su finalidad es asegurar condiciones justas y
consistentes en todos los niveles del programa.

Tipos de Reconocimiento: En este apartado se detallan los distintos niveles
de reconocimiento (Base, Medio y Top), describiendo su frecuencia,
modalidad, espacios de aplicacion y tipo de recompensas asociadas. Esta
seccion operativiza el modelo de reconocimiento, facilitando su correcta
aplicacion.

Ceremonia de Premiacion: Esta seccidon describe el espacio formal de
reconocimiento, particularmente para los niveles Medio y Top, estableciendo
su propdsito como un momento de visibilizacién, celebracion y refuerzo
cultural dentro de la organizacion.

Cronograma de Implementacién: Aqui se presenta el cronograma que
organiza las actividades clave del programa, incluyendo capacitaciones,
lanzamiento, comunicaciones y medicion de resultados. Su objetivo es
facilitar la planificacion y el seguimiento del reconocimiento a lo largo del afio.
Recomendaciones: Esta seccidn reune buenas practicas y sugerencias
operativas para asegurar el correcto funcionamiento del programa,
incluyendo el uso del formulario de nominacién, la plataforma digital, la
evaluacion del programa y la revisién periodica de parametros.

Evaluacion del Plan de Reconocimiento: En este apartado se establecen
los mecanismos para evaluar la adopcién, satisfaccion e impacto del
programa, mediante encuestas, métricas y KPIs. Su propdsito es promover la

mejora continua y la sostenibilidad del reconocimiento en el tiempo.



69

Cronograma de Implementacion del Programa de Reconocimiento

Plan de Reconocimiento: “Better Never Settles— Lo mejor no se conforma: Reconocer

para inspirar”

La implementacién del Programa de Reconocimiento requiere una planificacion
estructurada que garantice coherencia estratégica, viabilidad operativa y sostenibilidad en el
tiempo. En linea con los principios de gestion organizacional, los sistemas de reconocimiento
deben disefiarse bajo criterios claros de planificacion, ejecucion y control (Chiavenato,
2021). Asimismo, Robbins y Judge (2022) sehalan que los programas que fortalecen la
motivacién y el compromiso requieren procesos formales que aseguren equidad, claridad de

roles y evaluacion continua.

En este contexto, se diseid un cronograma de implementacion con una duracién
estimada de seis meses para el primer ciclo operativo, estructurado en fases secuenciales

que integran gobernanza, gestiéon del cambio, ejecucion y medicion de resultados.

Figura 6. Fases del Cronograma

CRONOLOGIA IMPLEMENTACION DEL
PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO

Fase 2: ” .
Gobernanzay o Fasa_ IS Ved\c_\on y
Estructura Fase 4: Fase &: Medicién y Mejora Continua
Operativa Lanzamiento Mejora Continua (Diciembre-Enero

(Marzo) Oficial (Abril) (Junio) 2027)

@ U ﬁi{)L 'i;"!\:' ddhd ‘\.' I i% (s %K

Fasel: Fase 3: Cestidn Fase 5 Primera Fase &: Informe Fase 7: Evaluacion
Validacion y del Cambioy Ejecucién del Ciclo GG y ajustes del Final, Informe GG y
Aprobacion Formacion (Mayo) programa ajustes del
Estratégica (Abril) (Julio) programa

[Febrero) (Diciembre-Enero
2027)

Elaboracion propia
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Fase 1: Validacién y Aprobacion Estratégica (febrero)

Incluye la revision final del plan, generacién y ajuste del presupuesto, presentacion a

Gerencia General y aprobacion formal. Asimismo, se establecen indicadores base.

La alineacion entre estrategia y recursos es un principio fundamental de la
administracion estratégica (Chiavenato, 2021). Sin respaldo ejecutivo y viabilidad financiera,

los programas organizacionales pierden continuidad y legitimidad.

Propésito: Garantizar respaldo ejecutivo, viabilidad financiera y alineacion estratégica.

e Revision final del plan.

e Generacion y ajuste de presupuesto.

e Presentacion a Gerencia General.

e Aprobacion formal del plan y presupuesto.

e Definicion de indicadores base (KPlIs).

Fase 2: Gobernanza y Estructura Operativa (marzo)

Comprende la conformacion del Comité de Gobernanza y del Comité
Reconocimiento, su capacitacion, definicidon de criterios homogéneos y configuracion de la
plataforma digital. La percepcion de justicia organizacional es un factor determinante en la
motivacién y compromiso de los colaboradores (Robbins & Judge, 2022). La existencia de

estructuras formales reduce la subjetividad y fortalece la credibilidad del sistema.

Proposito: Garantizar objetividad, transparencia y consistencia en la toma de decisiones.

e Conformacion del Comité de Gobernanza.
e Seleccion del Comité Reconocimiento.
e Capacitacion del Comité Reconocimiento.

e Definicion de criterios homogéneos de evaluacion.
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e Configuracién de plataforma (Teams o sistema digital).

Fase 3: Gestion del Cambio y Formacién (abril)

Incluye el disefio de acciones de gestidon del cambio, material comunicacional,
capacitacion al liderazgo y socializacion del programa. Chiavenato (2021) destaca que los
procesos de cambio organizacional requieren comunicacion clara y liderazgo activo para
asegurar aceptacion y apropiacion cultural. Sin gestion del cambio, incluso los mejores

disefos fracasan en su implementacion.
Propésito: Generar compromiso organizacional y claridad en roles.

e Disefio de acciones de gestion del cambio.
e Desarrollo de material comunicacional.
e Capacitacion al liderazgo sobre roles y categorias.

e Socializacién interna del programa (pre-lanzamiento).

Fase 4: Lanzamiento Oficial (abril)

Se realiza la sesién formal de lanzamiento, activacion de campafia comunicacional y
apertura de nominaciones. Los refuerzos positivos visibles fortalecen comportamientos
deseados dentro de la cultura organizacional (Robbins & Judge, 2022). Un lanzamiento
estructurado permite posicionar el programa como herramienta estratégica y no como

iniciativa aislada.
Propdsito: Movilizar la participaciéon y consolidar el mensaje cultural.

e Sesidn de lanzamiento del programa.
e Activacion formal de campana de comunicacion.

e Apertura de nominaciones.

Fase 5: Primera Ejecucién del Ciclo (mayo)
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Esta fase comprende la planificacién y ejecucion integral del evento de entrega,
incluye la organizacion logistica (espacio, ambientacion, comunicacion previa, materiales,
agenda, reconocimientos fisicos o digitales y protocolo), asegurando una experiencia

coherente, profesional y alineada con la cultura organizacional.

El reconocimiento oportuno y visible influye directamente en la motivaciéon y en la
percepcion de equidad interna (Robbins & Judge, 2022). La ejecucién efectiva consolida la

credibilidad del sistema y refuerza la legitimidad del programa.

Propésito: Visibilizar el reconocimiento y reforzar la cultura organizacional.

e Organizacion logistica del evento.

Fase 6: Mediciéon y Mejora Continua (junio y julio)

Incluye la evaluacién de nominaciones, seleccidbn de personas reconocidas y
ejecucion del evento de entrega, medicién de indicadores, aplicacion de encuesta de
percepcion, revision de parametros e informe a Gerencia General. Chiavenato (2021) senala
que todo sistema de gestidon debe incluir mecanismos de control y retroalimentacion para
asegurar mejora continua. La evaluacion periddica garantiza sostenibilidad y alineacién

estratégica.

Propésito: Ajustar el programa y asegurar su permanencia como herramienta de gestion.

Junio

e Evaluacion de nominaciones.
e Ejecucion del evento de entrega.
e Medicion de resultados.

e Encuesta de percepcion.
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Julio
e Revision de parametros.

e Informe a Gerencia General.

Fase 7: Mediciéon y Mejora Continua (diciembre - enero, 2027)
Incluye la evaluacion de nominaciones de la categoria Top, seleccion de personas
reconocidas y ejecuciéon del evento de entrega, medicién de indicadores, aplicacion de

encuesta de percepcion, revision de parametros e informe a Gerencia General.

Propésito: Ajustar el programa y asegurar su permanencia como herramienta de gestion.

Diciembre y Enero

Evaluacién de nominaciones.

Ejecucion del evento de entrega.
¢ Medicion de resultados.
¢ Encuesta de percepcion.

Se recomienda el uso de los parametros previamente establecidos para su evaluacion.

Indicadores de Seguimiento

El cronograma incorpora indicadores cuantitativos y cualitativos:

o % de participacién en nominaciones.
e Percepcién de equidad (encuesta).
o Nivel de satisfaccion con el evento.

e Cumplimiento del cronograma (100%).



Tabla 6. Indicadores de Seguimiento del Plan de Reconocimiento

Indicador

Formula / Método de
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iComo se

% Participacion en

& Qué mide?

Participacion activa

calculo

(Total de Colaboradores

Meta sugerida

interpreta?

Sibaja, falta

?ggl‘l::hicr:ao::;s de personas que Nominados + Total npc?r::;z::rroigse =40% (ciclo 1) [comunicacion/claridad
Nominados) nominan colaboradores) x 100 0 baja adopcidn
%Participacion total |Alcance real del (Personas Gnicas que Phtaforma +

{Nominan o son programa nominan o son base de > 50% (ciclo 1) Evalla “adopcion
nominados) (participan directa o |nominadas = Total nadores B ? cultural” del programa
(recomendado) indirectamente) colaboradores) x 100 g

Favorabilidad: (Cantidad

Percepcion de Justicia per:;ibida y |de respuestas 4-5en . = 80% - Si. baja, ajystgr
equidad (encuesta) transparencia del escala delikert - Total |Encuestaclima (|favorabiidad o = |criterios/visibilidad/rol

programa respuestas) x 100 en 4. 0/5 promedio es del comité

items de equidad

Experienciade la Favorabilidad evento: Si baja, mejorar

Satisfaccion con el ceremonia (Cantidad de respuestas |Formulario post- > 859 logistica,
. .. - = 0 - -

evento (motivacion y de 4-5 en escala de likert |evento comunicacién y

calidad percibida) |+ Total respuestas) x 100 dinamica

Cumplimiento del
cronograma

Disciplina operativa
enla
implementaciaon

(Hitos cumplidos en
fecha = Hitos
planificados) x 100

Fases del
Cronograma
RRHH (checkist)

Optimo 100% /
Aceptable = 85%

Si baja, ajustar
tiempos,
responsables o
recursos

Nota metodoldgica sugerida paraelinforme: “Las metas iniciales funcionan como referencia para el primer ciclo y se recalibran tras la primera
iteracion con datos reales.”

Estos indicadores permiten evaluar tanto el impacto cultural como la eficacia

operativa del programa, en coherencia con los principios de gestion del desempefio

organizacional (Chiavenato, 2021).

El cronograma de implementacion no solo organiza temporalmente las actividades

del Programa de Reconocimiento, sino que lo integra dentro de un marco de gobernanza,

liderazgo y control estratégico. Conforme a Chiavenato (2021) y Robbins y Judge (2022), los

sistemas de reconocimiento que combinan claridad estructural, liderazgo activo y evaluacion

continua fortalecen la motivacion, la percepcién de justicia y el desempefio sostenible.

De esta manera, el programa se consolida como una herramienta de gestion

estratégica orientada al compromiso organizacional, la excelencia operacional y la

sostenibilidad cultural.




Tabla 7. Cronograma de Implementacion

CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION

Accion

Responsable

Fecha de
cumplimiento cumplimiento/medicion

Indicador
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Documento revisado y

categoria Top basado en los
indicadores previamente
establecidos.

Revision final del plan y presupuesto |RRHH Febrero validado
Aprobacién por Gerencia General CEO Febrero Acta o c_qrreo de
aprobacién
Conformacion Comité de RRHH + CEO  |Marzo Docun_1ento o Correo
Gobernanza formalizado
Seleccién Comité Evaluador RRHH Marzo LISt? © boletin oficial
publicada
. . . .y s 0 i
Capacﬁagqn Comité de RRHH Marzo 100 A)_mlembros
Reconocimiento capacitados
Disefio plan de Gestion del Cambio |RRHH Abril Plan documentado y
aprobado
>90% li
Capacitacion al liderazgo RRHH Abril = 90% lideres
capacitados
Sesion de lanzamiento RRHH + CEO  |Abril Evento ejecutado
L - L, RRHH + . Publicaciones internas
Activacion campafia comunicacion L Abril .
Comunicacion realizadas
Apertura de nominaciones Comite d_e . Abril Plataforma activa
Reconocimiento
Organizacion evento de entrega RRHH Mayo Logl'stlca ejecutada
segun plan
- L Comité de . Acta de evaluacién
Evaluacién de nominaciones o Junio
Reconocimiento completada
Ejecucién evento de reconocimiento |RRHH Junio Evento realizado
Medicion de resuitados RRHH Junio Reporte de indicadores
elaborado
Encuesta de percepcion RRHH Junio = 60% participacion
Informe GG y ajustes del programa |RRHH + CEO  |Julio Acta de mejora continua
Evaluacién Anual
Evaluacién de Nominaciones,
Medicion de Resultados y Ajuste del
grcljig;ir%?w: dseels:e:\?smsgic:; I:e la RRHH Diciembre- Replicar Indicadores de
P Enero 2027 |Cumplimiento Previos
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Anexos

Anexo I: Plan de Reconocimiento

2026

Better Never
Settles:

Reconocer para
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Cushman & Wakefield (AB Advisory)
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Better Never Settles: Reconocer para inspirar - 2026

Propésito del Plan de Reconocimiento

El propésito del plan de reconocimiento es fortalecer una cultura organizacional
basada en |la apreciacién, el alto desempeiio y los valores compartidos,

03

visibilizando comportamientos y logros que impulsan el éxito colectivo. Este
documento actia como recurso visual para las personas de Recursos Humanos,
facilitando la aplicacion consistente y objetiva del plan, y asegurando que el
reconocimiento sea gestionado de manera clara, equitativa y alineada con la

estrategia organizacional.

El presente documento establece los objetivos y principios que rigen el Plan de
Reconocimiento, asi como la descripcion de la metodologia utilizada y de las
categorias definidas en conjunto con la organizacién.

Este material debe ser consultado de manera complementaria con el Manual de

Implementacion.

Better Never Settles: Reconocer para inspirar - 2026

Alcance del Manual dentro de la Organizacion

04

- Liderar el programa.

- Coordinar el comité
evaluador.

- Administrar las
plataformas del programa.
- Actualizar y dar
seguimiento a los
parametros.

- Asegurar que el programa
esté alineado con la
estrategia de la empresa.

- Impulsar el uso del
programa en sus equipos.
- Nominar personas o
equipos.

- Comunicar los
reconocimientos.

- Dar el ejemplo
promoviendo una cultura
de apreciacion.

- Conocer el
funcionamiento del
programa.

- Participar activamente en
las dindmicas de
reconocimiento.

- Promover una cultura de
apreciacion entre paresy
liderazgo.



Conceptos Clave

Reconocimiento

- Refuerza la cultura y los valores.

- Hace que las personas se
sientan valoradas.

- Impulsa motivacion y

compromiso.

- Enfoque de largo plazo.

Mayer, 2024

Incentivos

puntuales.

« Motivacién principalmente

econdémica.

Lytle, 2023

- Enfoque de corto plazo.

- Orientados a metas especificas.
- Asociados a resultados

* El 81% de las personas que se sienten satisfechas en su trabajo afirman que forman parte

de organizaciones que promueven una cultura de reconocimiento. Mayer (2024)

Society for Human Resources Management

Incrementar la
motivacion y el
compromiso de las
personas
colaboradoras
asegurando que las
personas se sientan
vistas, valoradas y
apreciadas por su
contribucion.

Nl

ZAN

Impulsar el
reconocimiento
como motor de
transformacion
cultural de forma
que se convierta en
una practica
cotidiana y
sostenible.

Objetivos

@

Potenciar el
desempefio
individual y
colectivo mediante
el reconocimiento
oportuno de logros,
esfuerzos y
comportamientos
que superan las
expectativas.

>

—

Fortalecer el climay
el ambiente laboral
impactando
positivamente en la
experiencia de las
personas dentro de
|a organizacion.

05

Promover la
identificacion e
implementacion de
iniciativas de mejora
continua,
automatizacion y
optimizacién de
procesos en todas
las areas con el fin
de garantizar
eficiencia y agilidad
en los procesos.

06
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Principios del Plan

&
& &
Inclusién y Transparencia Liderazgo como Integracién del Enfoque en la Programa
equidad en los criterios  impulsador clave r cimi ivacién y accesible y
transversal o del reconocimiento en la cultura de las personas facil de usar
Los criterios de L la empresa
El programa reconocimiento Los lideres son El programa se El programa busca
permite que son claros, fundamentales en El programa busca centra en valorar tener un proceso
todas las conocidos y promover impulsar el el esfuerzoy las de participacion y
personas, sin comprensibles, activamente el reconocimiento actitudes evaluacioén sencillo
distincién de evitando programa de como parte de la positivas, y practico con
puesto o area, subjetividad y reconocimiento, cultura fortaleciendo la procesos claros
tengan igualdad fortaleciendo la reforzando los organizacional y motivacién y el para asegurar una
de oportunidades confianza en el comportamientos alinearse con los compromiso del alta participacion
para ser programa. alineados a los valores, la mision y personal. y sostenibilidad
reconocidas. valores lavisién de la del programa.
organizacionales. empresa.

BOTTOM

Estos reconocimientos son libres, es mas estilo “high

Better Never Settles: Reconocer para inspirar - 2026

Metodologia

¢(Cual es el formato de reconocimiento que estaremos implementando?

Reconocimiento anual a una accién de gran impacto
en la organizacion. Se realizan por nominacion de

liderazgo, debatiendo en el comité evaluador de lideres. The Box
Breaker
MID
Reconocimientos por logros estratégicos, de innovacion Rlslng Togother

y vinculados a los valores, etc. Se realizaran por
nominacién (propia, de mis pares o desde liderazgo) y se

debate en el comité evaluador de lideres. The Foundation

Builder

five” entre pares, interdepartamental o desde liderazgo Excellence Knowledge

por acciones mas pequefas que realiza la persona,

vinculado con los valores. Busca fomentar una cultura Perseverance Allyship

de reconocimiento en el dia a dia y de manera
espontanea.
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Ficha Técnica

Categoria

Objetivo

Area del plan de reconocimiento que define el tipo de ®
aportes, comportamientos o logros que seran reconocidos,
en alineacion con los objetivos y valores de la organizacion.

Descripcion

Explicacion clara y detallada de la expectativa operativa de
|a categoria o subcategoria, indicando qué se espera

reconocer y bajo qué contexto.

jue delimitan ®

Subcategoria

Clasificacion especifica dentro de una categoria que
precisa el tipo de accion, contribucion o comportamiento al
que se le otorga el reconocimiento.

Estilo

Modalidad del reconocimiento segun la forma en que el
logro fue alcanzado, pudiendo ser de caracter individual o
grupal.

Better Never Settles: Reconocer para inspirar - 2026

Excellence

su trabajo diario, apoyan a sus
companeros, colaboran de
manera constante y muestran
disposicién para aprender y
adaptarse.

Reconoce a las personas que
brindan una guia excepcional a
los clientes, demostrando sus
conocimientos y habilidades
para proporcionar una atencion
adecuada.

Reconoce a las personas que Reconocer a los colaboradores que 1. Seguir adelante enfrentando errores, rechazos o Individual o
demuestran perseverancia y demuestran constancia, esfuerzo y situaciones dificiles y, aun asi, no se rinde, aprende y colectiva
fortaleza emocional frente a los resiliencia para alcanzar resultados continua avanzando.
desafios del dia a dia. sostenibles, aun frente a dificultades,

fortaleciendo una cultura de 2.D inteli i i en situaciones

perseverancia y compromiso retadoras (asertividad)

organizacional |
Reconoce a las personas que Promover estandares elevados de 1. Trabajo bien hecho entregando resultados de alta Individual o
destacan por ejecutar su trabajo | desempenio en los procesos cotidianos, calidad, bien pensados y bien ejecutados, cuidando los | colectiva
con un nivel de excelencia fomentando la atencion al detalle, la detalles y cumpliendo con los estandares esperados.
constante, superando las consistencia en los resultados y la
expectativas y demostrando un entrega de un trabajo de alta calidad. 2. Calidad constante manteniendo un nivel alto de
alto compromiso con la calidad, calidad de forma consistente siendo agil, efectivo y
la precision y la mejora continua eficiente.
en su quehacer diario.
Reconoce a las personas que, en | Promover el apoyo, la colaboracion y el 1. Estar para el equipo apoyando a otros en momentos | Individual o

trabajo en equipo a través de acciones
cotidianas que facilitan el logro de
objetivos comunes.

Fomentar una atencién al cliente
excepcional, promoviendo altos
estandares de asesoria,
acompanamiento y generacion de
confianza a través del conocimiento y la
experiencia

de carga alta, presion o necesidad, ofreciendo ayuda de | colectiva
forma genuina.

2. Acompanar y respaldar a otras personas,
haciendolas sentir escuchadas, incluidas y sequras para
aprender, adaptarse o enfrentar cambios.

Individual o
colectiva

1. Guia Experta demostrando un alto dominio técnico y
brindan asesoria precisa y efectiva, incluso en
situaciones complejas.

2. Asesor de Confianza construyendo relaciones
solidas con los clientes, posicionandose como
referentes clave para la toma de decisiones.

Estas categorias son de libre reconocimiento por medio de la plataforma virtual indicada por Recursos Humanos.



CATEGORIA DESCRIPCION
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PARAMETROS OBJETIVO

ESTILO

SUBCATEGORIA

Reconoce a las personas que
demuestran una actitud activa
de aprendizaje continuo y una
alta capacidad de adaptacion al
cambio, desarrollando nuevas
habilidades y fortaleciendo su
aporte al equipo,
independientemente de su
nivel de experiencia o etapa de
carrera

The
Foundation
Builder

Reconoce a las personas que
promueven la colaboracion
activa entre equipos,
comparten conocimiento de
manera generosay
contribuyen al logro de
objetivos comunes mas alla de
su rol habitual.

Rising
Together

1. Al menos 1 curso, certificacion
u otros titulos concluidos
exitosamente que se encuentren
relacionados con el giro de
negocio y tenga un impacto en
el trabajo realizado en el
departamento.

Impulsar el aprendizaje
continuo y la
transferencia de
conocimiento dentro de
la organizacién,
reconociendo aquellas
personas que
comparten activamente
su conocimiento para
elevar el desempeno del
equipo y generar un
impacto positivo

2. Impartir al menos una
capacitacion que permita
transmitir el conocimiento a
miembros del equipo u
organizacion.

Fomentar la colaboracion
entre equipos para crear
oportunidades de
negocio, fortalecer las
sinergias internas y
aportar valor sostenible a
la organizacion,
promoviendo una cultura
de crecimiento
compartido.

Ha promovido de manera
activa la colaboracion entre
miembros del mismo
equipo U otros equipos,
compartiendo
conocimientos e
informacion, estableciendo
espacios que permitan
intercambio de ideas que
lleven al exito en proyectos o
tareas de alto impacto.

1. Aprendizaje Continuo por medio de completar Individual
capacitaciones y aplicar lo aprendido en su trabajo

diario, compartiendo la experiencia de una manera

mas amplia y con un mayor impacto para el equipo.u

organizacion

2. Crecer frente al Cambio asumiendo nuevos retos y
demostrando progreso visible, especialmente en
CONtextos nuevos o complejos.

Individual o
colectiva

1. Posibilitar el avance por medio de la
colaboracién activa con otros equipos o personas
para destrabar, acelerar o cerrar un proyecto u
objetivo comun.

2. Conectar oportunidades saliendo del rol
habitual para conectar necesidades con
soluciones, apoyando a otros equipos o generando
oportunidades para la organizacién
(cross-collaboration / cross-selling).

Estas categorias se evalUan por medio de nominacion a través de un formulario virtual provisto por Recursos Humanos.

n
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Reconoce a las personas que
disenan e impulsan soluciones
innovadoras de alto impacto
para la organizacion. Esta
categoria destaca a quienes
abordan problemas complejos
de forma estratégica,
transforman procesos o
modelos de trabajo y generan
mejoras sostenibles que
impactan a multiples areas,
clientes o resultados clave del
negocio,

The Box
Breaker

Reconocer iniciativas de
innovacion y mejora continua
que generan un impacto
transformacional y sostenible
en la organizacion,
fortaleciendo la capacidad de
resolver problemas complejos a
nivel estratégico.

Propuestas aceptadas e
implementadas que tienen
un impacto economico
significativo en la
organizacién.

Individual o
colectiva

1. Disefio de soluciones de alto impacto

Lidera o crea soluciones innovadoras para problemas
complejos, considerando el impacto organizacional,
la escalabilidad y la sostenibilidad en el tiempo,

2T i
trabajo
Redisena procesos, implementa automatizaciones o
introduce nuevas formas de trabajo que generan
mejoras significativas en eficiencia, calidad, costos o
experiencia del cliente.

de

de y

3 i icoy
Analiza problemas desde una perspectiva integral,
conecta distintas areas o necesidades del negocio y
propone soluciones que generan valor para la
organizacion mas alla de su equipo inmediato.

Estas categorias se evaltan por medio de nominacion a través de un formulario virtual provisto por Recursos Humanos.
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El reconocimiento impulsa equipos motivados, leales y
de alto desempeiio, generando un impacto directo en
los resultados del negocio y en el éxito a largo plazo de
la organizacion.

Barbara Martell, SHRM-SCP, senior vice president and
CHRO at insurance firm Allianz Trade Americas

13
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Anexo lI: Manual de Implementacién

Manual de
Implementacion

Guia para la ejecucion del plan de
reconocimiento.

Better Never Settles: Reconocer para
Inspirar
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Sobre el
manual

Introduccion y Propésito

El Manual de Reconocimiento busca servir como una guia
estructurada para el equipo de Recursos Humanos,
estableciendo los lineamientos, criterios y procesos
necesarios para la correcta implementacién del Plan de

Reconocimiento.

Elementos del Manual

(o 2 :gl;::suisabili dades Personas encargas de ejecutar el plan

> Reglasy Especificaciones sobre la metodologia del plan:
Lineamientos categorias y dinamicas.

> Tipos de Ejemplos de recompensas basadas en las categorias

Reconocimientos del plan.

Herramienta de planificacién de las actividades del

Cronograma o
> BT plan de reconocimiento

. Recomendaciones para el correcto funcionamiento del
©» Recomendaciones e



;Porque se implementa?

El manual se implementa para que el reconocimiento se aplique de la misma
forma en todas las dreas, sea justo y transparente, y ayude a fortalecer la
cultura PEAK vy la excelencia en el trabajo diario.

Este material debe ser consultado de manera complementaria con el Plan de
Reconocimiento.

El manual debe ser utilizado como:

(> Guia de implementacidn para Recursos Humanos.

0 Herramienta de liderazgo para jefaturas y gerencias.

Q Referencia institucional para las personas
colaboradoras.







Roles &
Responsabilidades

- Recursos 1.Facilitacién del comité de
reconocimiento

Humanos o
2.Gobierno y actualizacion del
programa
3.Administracién de plataformas
4.Seguimiento de métricas

Lideres de 1.Participar en instancias de
diferentes areas decisién y comunicacién
2.Promover el uso activo del
reconocimiento base
3.Nominar y validar reconocimientos

medios y top

07
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_@ Comité de
Reconocimiento

El Comité de Reconocimiento deberd conformarse por
lideres de las distintas areas de la organizacidn y debera
reunirse de forma trimestral para revisar las nominaciones
y definir a las personas o equipos reconocidos. Su objetivo
es asegurar que las decisiones se tomen de manera justa,
imparcial y alineada con los criterios del programa.
Recursos Humanos no formara parte del Comité de

Reconocimiento, pero si agendara y mediara las sesiones.
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Elegibilidad
y Reglas de
Nominacion
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¢ Quien puede ser
reconocido?

Todos los niveles y roles de la organizacion

¢ Quien puede nominar?

= Nivel Base Cualquier persona de la organizacion

~ Nivel Medio Auto-nominacién, pares y liderazgo

. Nivel Top Pares y liderazgo

Reglas de Equidad

= Una misma persona no puede recibir un reconocimiento de nivel medio
més de dos veces en la misma categoria durante el mismo afio.

* Siuno de los lideres que integran el comité es nominado no podré
deliberar en esa categoria.



Tipos de
Reconocimientoy
Aplicacion

\ \
l
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&

@@ Nivel Base

C> Frecuencia Reconocimientos espontdneos y continuos en el dia a dia

(> Espacio A traves de las aplicaciones establecidas (ej: Wrenly)
Correos electronicos
Se promueve la creatividad de los usuarios

() Modalidad Entre pares, de liderazgo a equipo y viceversa.
No se realizara una sumatoria o conteo de los
reconocimientos otorgados en esta nivel.
Se espera que los colaboradores proactivamente sugieran
otras formas de reconocimiento para este nivel: Por
ejemplo, stickers digitales, medallas, etc.

g Recompensa

« Ecards personalizadas
* Reconocimiento publico o privado

* Sinrecompensa econémica asociada

Ejemplo de e-card
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?\ Nivel Medio

() Frecuencia Trimestral

Q Espacio Reuniones Sync&Sip
Espacios de reuniones abiertas en la Comparniia

() Modalidad Por nominacién a través de un formulario, se
permite la nominacién por parte de un terceroo la
modalidad de auto-nominacién.

g Recompensa

La persona o personas seleccionadas podréan escoger alguno de los siguientes
reconocimientos:

» Tarjetas de regalo (Pricesmart, Pimiento Rosa, Amazon, etc.)

* Certificaciones o cursos
*Monto determinado por RRHH en conjunto con el lider de la organizacién/Opciones

sujetas a cambios de acuerdo a las necesidades de la Compania

PriceSmart

M{%R @sman

13
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* Nivel Top

() Frecuencia Anual

) Espacio Ultimo Sync&Sip del afo

Q Modalidad Por nominacién a través de un formulario, se
permite la nominacién por parte de un tercero
(lider, par o miembro de otra drea).

g Recompensa

La persona o personas seleccionadas podran escoger alguno de los
siguientes reconocimientos:

* Estadia en hotel (2 dias / 1 noche)

« Certificaciones o programas formativos superiores
*Monto determinado por RRHH en conjunto con el lider de la
organizaciéon/Opciones sujetas a cambios de acuerdo a las

necesidades de la Compania
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Evento de Premiacion

Se sugiere la realizacidn de una actividad o espacio para la
premiacion de los reconocimientos de las categorias Mid v

Top.

() Mid Estas actividades seran realizadas de manera trimestral. La

intencidn es que puedan ser incorporadas en el Sip&Sync u
otra actividad con la misma dinamica.
Se propone que durante este espacio se realice una
presentacién con la fotografia de la persona o personas a
reconocer y una breve descripcion del trabajo o acciones
realizadas por las cuales se les estd reconociendo.

(} Top Esta actividad serd realizada de manera anual al ser el premio
mayor. La propuesta es realizar la actividad en el dltimo
Sip&Sync del afio, de igual forma se propone que se realice una
presentacidn con la fotografia de la persona a reconocer y una
breve descripcidn del trabajo o acciones realizadas por las
cuales se les esta reconociendo.
El formato es apto para cambios, en caso de que se desee
incorporar elementos creativos (video) a la actividad.

15
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Fases de implementacion del Plan
de Reconocimiento

CRONOLOGIA IMPLEMENTACION DEL
PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO

Fase 7.

Mejo

Fase 4 Fase 6 j tinua
Lanzamiento Mejo tinua (Diciembre-Enero
Oficial (Abril) (Junio) 2027)

£ g % m ¥ €
Nt ) akda A N g )| G
o
Fasel Fase 5: Primera Fase 7: Evaluacion

Ejecucién del Ciclo

(Mayo)

stratégica
(Febrero)

(Diciembve-Enero
2027)

La implementacién del Programa de Reconocimiento requiere una
planificacién organizada que asegure coherencia con la estrategia
de la empresa, viabilidad en su ejecucion y sostenibilidad en el
tiempo. Por ello, se ha estructurado en fases definidas que permiten
una aplicacion gradual y ordenada.
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Fases de implementacion del Plan
de Reconocimiento

(} Fase 1: Validacion y Aprobacion Estratégica (febrero) : Revision final del plan, generacion
y ajuste del presupuesto, presentaciéon a Gerencia General y aprobacién formal, se
establecen los indicadores para evaluar el plan.

() Fase 2: Gobernanza y Estructura Operativa (marzo) : Comprende la conformacion del
Comité de Gobernanza y del Comité Reconocimiento , su capacitacion, definicion de
criterios homogéneos y configuracion de la plataforma digital.

c} Fase 3: Gestion del Cambio y Formacion (abril): Incluye el diseno de acciones de gestién
del cambio, material comunicacional, capacitacion al liderazgo y socializacion del
programa.

C> Fase 4: Lanzamiento Oficial (abril): Se realiza la sesion formal de lanzamiento, activacion
de campana comunicacional y apertura de nominaciones.

() Fase 5: Primera Ejecucion del Ciclo (mayo): Esta fase comprende la planificacién y
ejecucion integral del evento de entrega, incluye la organizaciéon logistica (espacio,
ambientacidn, comunicacion previa, materiales, etc).

(o2 Fase 6: Medicion y Mejora Continua (junio y julio): Incluye la evaluacién de nominaciones,
seleccion de personas reconocidas, ejecucion del evento de entrega, aplicacién de encuesta
de percepcion, medicién de resultados de la base (plataforma digital), revisién de parametros
e informe a Gerencia General.

() Fase 7: Medicion y Mejora Continua (diciembre y enero): Incluye la evaluacion de
nominaciones del top (anual), selecciéon de personas reconocidas, ejecucién del evento de
entrega, aplicacion de encuesta de percepcion, medicion de resultados de la base
(plataforma digital), revision de parametros e informe a Gerencia General.
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Cronograma de Implementacion

Documento revisado y

Revisién final del plan y presupuesto RRHH Febrero validado
L . Acta o correo de

Aprobacion por Gerencia General CEO Febrero o,
aprobacion

Conformacidén Comité de Gobernanza tidnlp Marzo Docum.ento ghaies
formalizado

Seleccidn Comité de Reconocimiento RRHH Marzo LISta, Rl il
publicada

Capamta.cuj‘un Comité de RRHH Marzo 100% _mnembros

Reconocimiento capacitados

Diseno plan de Gestién del Cambio RRHH Abril Plan documentado y
aprobado
N .

Capacitacion al liderazgo RRHH Abril - 90%.l|deres
capacitados

Sesién de lanzamiento RRHH + CEO Abril Evento ejecutado

L, . o RRHH + . Publicaciones internas
Activacion campafa comunicacion L Abril )
Comunicacién realizadas
Apertura de nominaciones A d.e . Abril Plataforma activa
Reconocimiento
Organizacion evento de entrega RRHH Mayo Logistica ejecutada

segun plan

Nota Metodoldégica: Se recomienda realizar una revision trimestral de las categorias de la Base para

determinar su adopcion.

Se propone el uso de los datos cuantitativos provistos por las plataformas digitales.
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Cronograma de Implementacion

. . . Comité de . Acta de evaluacion
Evaluacién de nominaciones .. Junio
Reconocimiento completada
Ejecucién evento de reconocimiento RRHH Junio Evento realizado
Medicién de resultados RRHH Junio .

indicadores elaborado

Encuesta de percepcion RRHH Junio 2 60% participacion

Informe de Mejora

Informe GG y ajustes del programa RRHH + CEO Julio Continua

Evaluacién Anual
Evaluacion de Nominaciones, Medicién
de Resultados y Ajuste del programa: - Replicar indicadores

X o Diciembre- .
Se recomienda la aplicacién de la RRHH de cumplimiento
L. . Enero .
evaluacion de la categoria Top basado previos
en los indicadores previamente

establecidos.

Nota Metodoldgica: Se recomienda realizar una revisién trimestral de las categorias de la Base para
determinar su adopcion.
Se propone el uso de los datos cuantitativos provistos por las plataformas digitales.
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Preguntas del Formulario
de Nominacion

Se recomienda crear un formulario virtual de facil acceso que
permita realizar las nominaciones de las categorias medias y top

Nombre de la persona que
nomina

Nombre de la persona
nominada

Area de la persona nominada

Dropdown con categoria a nominar: Foundation Builder / El
Constructor en Crecimiento (Mid), Rising Together / Crecer
juntos (Mid) & The Box Breaker / EL rompe-moldes (Top)

£ Qué hizo la persona y en que contexto sucedi6?

¢ ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

Archivos adjuntos que sustenten la nominacion

Plataforma digital de
reconocimiento para la base

Se recomienda el uso de las plataformas Wrenly o Matter, ya que cuentan
con un periodo de prueba gratuita y posteriormente su costo es de $1 para
Matter y $2 para Wrenly por colaborador al mes. Se integra directamente
con Microsoft Teams lo que facilita su uso espontaneo y cotidiano, ademas
de contar con tarjetas electrénicas y métricas que facilitan medir la

adopcion del programa.
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Evaluacion de satisfaccion
con el programa

1.Para los reconocimientos de nivel medio y top, se
recomienda aplicar encuestas de percepcion de manera
semestral o anual, con el fin de evaluar la experiencia de
las personas colaboradoras y el impacto percibido del
programa.

2.En el caso del nivel base, la adopcién y satisfaccion
pueden evaluarse a través de métricas proporcionadas
por la plataforma digital seleccionada, tales como
frecuencia de uso, tipos de reconocimiento otorgados y
areas mas activas.

Revision periodica de
parametros de las categorias

Se recomienda que Recursos Humanos realice una revision posterior a la
primera iteracion del programa, con el objetivo de reevaluar los
parametros definidos y validar su eficacia, claridad y alineacién con la
estrategia organizacional, realizando los ajustes necesarios para su
mejora continua.

22
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Métricas o KPIs

Los KPIs permiten medir la adopcién del programa, asegurar su uso
consistente y realizar ajustes oportunos para maximizar su impacto
cultural.

1.Se recomienda monitorear de forma mensual la utilizaciéon de la
plataforma digital del nivel base y definir una métrica inicial que
funcione como linea de referencia, permitiendo evaluar a lo largo
del tiempo si el uso del programa incrementa, se mantiene estable o
disminuye.

2.Para los niveles medio y top, se sugiere complementar este analisis
con encuestas de percepcion semestrales o anuales, que faciliten la
construccion de una linea base para comparar futuras iteraciones
del programa.

3.A continuacién, se establecen algunos indicadores sugeridos para
realizar la evaluacion de la adopcion del plan.
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%
Participacion e
L (Total de Si baja, falta
en Participacion Platafor L
L . Colaboradores comunicacio
nominacione activa de . ma de 240% .
Nominados + Total S . n/claridad o
s personas que nominaci (ciclo1) :
. colaboradores) x baja
(Colaborador nominan ones 7
s 100 adopcion
Nominados)
%
Pl scipecion Alcance real del (Personas Unicas Platafor ,
tatal rograma ue nominan o son ma + Fvalus
(Nominano i g' . 9 . X 2> 50% “adopcién
(participan nominadas + Total base de > =
son % (ciclo1) cultural” del
" directao colaboradores) x ganadore
nominados) s programa
indirectamente) 100 s
(recomendad
o)
Favorabilidad:
o (Cantidad de > 80% Si baja,
. Justicia e '
Percepcion L respuestas 4-5 en favorabilid ajustar
. percibida y . X Encuesta . L
de equidad anbaierole escala de likert + clima ado2 criterios/visi
(encuesta) 4ol ::) carin Total respuestas) 4.0/5 bilidad/roles
Prog x 100 en items de promedio del comité
equidad
Experiencia de Favorabllldac! Si baja,
: evento: (Cantidad A .
. : la ceremonia Formulari mejorar
Satisfaccion R de respuestas de e
(motivaciény 0 post- > 85% logistica,
con el evento . 4-5en escalade L
calidad likert + Total evento comunicacié
percibida) tastiiestas) % 100 nydindmica
Fases del Sibaja
Cumplimient Disciplina (Hitos cumplidos f;r:nogra %:)t;n/o ajustar
odel operativa en la en fecha + Hitos = tiempos,
imol tacis lanificados) x 100 RRHH Aceptable bl
cronograma implementacién planificados) (checklis > 85% responsables
Y 0 recursos

Nota metodolégica sugerida para el informe: “Las metas iniciales funcionan como referencia para el primer

cicloy se recalibran tras la primera iteracién con datos reales.”
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Revision y creacion de un nuevo
cronograma de implementacion

Se recomienda que el programa sea aplicado anualmente
considerando la frecuencia preestablecida para las premiaciones.

Se espera que para anos posteriores al 2027 se cree un nuevo
cronograma de implementacién del programa adecuado a la agenda
organizacional.
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Anexo lll: Guias de Entrevista

Guia de Entrevista Semiestructurada al departamento de Recursos Humanos

Objetivo: Profundizar en la experiencia y percepciones del area de Recursos Humanos
sobre los programas de reconocimiento previos, identificar limitaciones, expectativas y

elementos clave para el nuevo modelo.

Instrucciones para el entrevistador:
Primero explicar el propdsito de la entrevista y aclarar que las respuestas seran

confidenciales.

Preguntas guia

—

Historia y antecedentes

e ,;Qué programas de reconocimiento se han implementado anteriormente en la
empresa?

e ,;Cuales fueron sus principales objetivos y como se comunicaron a los
colaboradores?

2. Fortalezas y debilidades

e Desde su experiencia, ¢qué aspectos positivos destacaria de estos programas?

e ; Qué aspectos considera que no funcionaron como se esperaba?

3. Limitaciones encontradas

e ,;Qué obstaculos enfrentaron en la implementacién (presupuesto, participacion,
comunicacion, alineacion con cultura)?

e ;Como afectaron estas limitaciones la continuidad de los programas?

4. Alineacién con la cultura y valores PEAK

e ;Considera usted que las iniciativas que han implementado reflejan en alguna

medida los valores, mision, visién de la compafhia?
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En caso afirmativo ¢Se realizaron acciones concretas que permitieran reforzar la
excelencia, esfuerzos adicionales o creatividad?

Impacto percibido

¢,Coémo perciben que los programas de reconocimiento previos impactaron en la
motivacion, retencion y compromiso de los colaboradores?

¢,Se han observado cambios en clima organizacional o desempefo relacionados con
el reconocimiento?

Expectativas para el nuevo modelo

Desde su perspectiva, ¢qué caracteristicas deberia tener un programa para ser
exitoso y sostenible?

¢ Qué impacto esperan que tenga el programa de reconocimiento en la motivacién,
el desempenfio y el ambiente laboral, y como se veria reflejado ese impacto en el dia

a dia de la organizacion?
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2. Guia de Entrevista Uno a Uno Lideres Cushman & Wakefield

Tema: Opiniones y experiencias sobre el Programa de Reconocimiento PEAK
Propésito: Recopilar percepciones, experiencias y sugerencias de los lideres sobre la
efectividad del programa de reconocimiento, su impacto en la cultura organizacional y las

oportunidades de mejora.

Introduccioén (inicio de la entrevista)

“El propdsito de esta entrevista es conocer su experiencia y percepcion sobre el programa
de reconocimiento de Cushman, entender qué ha funcionado bien y qué podriamos mejorar.
La informacion sera utilizada de manera confidencial y contribuira al disefio de un modelo

mas inclusivo y sostenible.”

Duracion estimada: 30 minutos.

Parte 1: Experiencia general con el programa

1. ¢Cbomo describirias su experiencia general con los programas de reconocimiento que
ha implementado la empresa (Living at the PEAK, PEAK Kudos, etc.)?

2. 4 Qué aspectos consideras que funcionaron mejor y cuales no cumplieron con las
expectativas?

3. ¢Podrias compartir algun ejemplo concreto de una practica o iniciativa de

reconocimiento que haya generado un impacto positivo en su equipo?

Parte 2: Impacto en el equipo y la cultura

4. ;Cbémo percibes que el programa de reconocimiento ha influido en la motivaciéon y el
desempefio de tu equipo?
5. ¢Crees que los valores PEAK (Perseverancia, Excelencia, colaboracion vy

conocimiento) se reflejan realmente en las practicas de reconocimiento?
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6. Desde tu perspectiva, ¢qué tan equitativo o inclusivo ha sido el programa en cuanto

a la participacion de diferentes areas y niveles jerarquicos?

Parte 3: Liderazgo y comunicacion

7. ¢Qué papel consideras que deben tener los lideres en la promocién de la cultura de
reconocimiento?

8. ¢Sientes que cuentas con las herramientas o la orientacion necesaria para reconocer
efectivamente a tu equipo?

9. ¢Qué canales o medios de comunicacidon consideras mas efectivos para dar
visibilidad a los logros de los colaboradores? (por ejemplo: reuniones, PEAK Day (Dia

Cumbre), intranet, correo, etc.)

Parte 4: Oportunidades de mejora y expectativas

10. Si pudieras redisefar el programa, ¢, qué caracteristicas incluirias para hacerlo mas
moderno, participativo y sostenible?

11. ¢ Qué tipo de reconocimientos consideras que motiva mas a los colaboradores: los
simbdlicos, los publicos, ¢ los materiales o los de desarrollo profesional?

12. ; Qué expectativas tienes sobre el nuevo modelo de reconocimiento que se esta

planteando?

Cierre

“Agradecemos mucho tu tiempo y tu retroalimentacion. Tus aportes nos ayudaran a construir
un programa de reconocimiento mas cercano, justo y alineado con los valores y la cultura

Cushman.”
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3. Cuestionario a Colaboradores

Objetivo: Conocer la percepcion, satisfaccion y expectativas de los colaboradores sobre el
reconocimiento dentro de la empresa para disefiar un modelo alineado con sus necesidades

y valores PEAK.

Instrucciones: Marca con una “X” la opcién que mejor refleje tu opinion. Tus respuestas son

anénimas y se utilizaran unicamente para mejorar los programas de reconocimiento.

Informacion general del participante

e Puesto que ocupa:

e Rango de edad:

O Menos de 25 afos

O 25 — 34 anos
O 35 — 44 ainos
045 — 54 afos

O 55 afnos o mas

e Aios de trabajar en la empresa:

O Menos de 1 aino

O 1 - 3 afos
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04 — 6 anos

O 7 — 10 anos

O Mas de 10 anos

Anteriormente, la empresa ha contado con dos programas de reconocimiento PEAK Kudos 'y
Living at the PEAK que se implementaron con el fin de motivar al personal y generar
compromiso. Si usted no vivid estos programas, agradecemos que marque "No" en la

siguiente pregunta para continuar a la seccion B.

Seccion A. Experiencia previa

1. En los ultimos afios, ¢ has recibido algun reconocimiento formal de la empresa?

O Si

O No

2. Evalua tu experiencia con los programas de reconocimiento anteriores:

Afirmacioén Totalmente En Neutra De Totalmente
en desacuerdo 1(3) acuerdo de acuerdo
desacuerdo (2) (4) (5)
(1)

Me senti motivado(a) 0 ] ] .

por los
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reconocimientos

recibidos.

Los programas 0 0 0 0
anteriores reflejaban

los valores PEAK.

El reconocimiento 0 = 0 O
aumentd mi sentido
de pertenencia a la

empresa.

Seccidn B. Preferencias y expectativas

3. Si pudieras mejorar el programa de reconocimiento de la empresa, ,qué premios o

experiencias incluirias para motivarte mas? (mencione al menos 3)

4. ;Con qué frecuencia consideras adecuado que se realicen reconocimientos

formales?

O Una vez al afio

O Cada seis meses

O Trimestralmente
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O Otro:

5. ¢A través de qué canales te gustaria enterarte o recibir reconocimientos? (Puedes

marcar mas de una opcion)

O Reuniones mensuales de la empresa

O Comunicados por correo interno

O Videos o material audiovisual interno

O Publicaciones en redes o plataformas internas

O Oftro:

6. Pregunta abierta:

¢ Hay algun comentario o informacion adicional que consideres relevante y que no haya sido

abordado?
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4. Guia para el grupo focal

Antes de comenzar, queremos agradecerles por su tiempo y disposicion para participar en
este espacio. El objetivo de este grupo focal es conocer sus percepciones con respecto a la
propuesta de plan de reconocimiento que se les presentara a continuacién, con el fin de
recoger insumos que nos ayuden a validar que la propuesta sea relevante y aplicable al dia

a dia de la organizacion.

Su participaciéon es clave para este proceso. No hay respuestas correctas o incorrectas;
valoramos la honestidad y las distintas perspectivas. Queremos asegurarles que este

espacio es confidencial.

La sesion sera conversacional, con algunas preguntas guia. Les pedimos escuchar con
respeto, permitir la participacion de todas las personas y mantener una actitud abierta. Lo
que compartiran hoy sera un insumo importante para la toma de decisiones. Con esto,

damos inicio al grupo focal.

1. ¢Qué entiende usted por reconocimiento?

2. Después de conocer el nuevo programa, ¢,como se sienten con esta propuesta?
3. ¢Qué les gusta mas del nuevo programa de reconocimiento?

4. ;Les parece un programa justo e inclusivo? ¢ Por qué?

5. ¢Hay alguna categoria que no se entienda bien o que les genere dudas?

6. ¢Se logran ver reflejados en alguna categoria segun su trabajo diario?

7. ¢Qué cambiarian o mejorarian?

8. ¢Qué cosas consideran importantes para garantizar que el reconocimiento sea

justo?

©

¢, Creen que este programa puede motivar a las personas? De qué manera?
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Anexo IV: Transcripciones

Entrevista a: Directora de Operaciones y Talento

Fecha: 22/10/2025

Entrevistador/a: Laura Sedo Badilla, Ana Carolina Araya Quirds y Ruth Morales Fuentes

1. Historia y antecedentes

Ana Carolina: ; Qué programas de reconocimiento se han implementado anteriormente en

la empresa?

Entrevistada: A lo largo de los ultimos afios hemos desarrollado dos programas principales:
Living at the PEAK desarrollado en el afio 2021 y los PEAK Kudos desarrollado a mediados
del afo 2022 y finalizado a mediados del 2023.
El primero consistia en un reconocimiento trimestral basado en los valores de la
organizacién. Perseverance (Perseverancia), Excellence (Excelencia), Allyship (alianza) y
Knowledge (conocimiento). Los colaboradores podian nominar a sus compaferos y un
comité seleccionaba a los ganadores, quienes recibian un reconocimiento publico y una
tarjeta de regalo.
Mas adelante surgi6 PEAK Kudos, un programa mas dinamico y participativo. Cualquier
persona podia reconocer a otra con puntos de bronce, plata u oro, que se acumulaban y
premiaban al final del afo. Ambos programas promueven la motivacién, el compafierismo y

la vivencia de los valores PEAK.

2. Fortalezas y debilidades

Laura Sedo: Desde su experiencia, ¢qué aspectos positivos destacaria de estos

programas?
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Entrevistada: Sin duda, lo mas positivo fue la energia y motivacion que se genero entre los
colaboradores. Los programas fomentan la colaboracién, la empatia y el orgullo de
pertenecer a la empresa. También ayudaron a visibilizar buenas practicas y a fortalecer los

vinculos entre comparieros y lideres.

Laura Sedo: ;Qué aspectos considera que no funcionaron como se esperaba?

Entrevistada: El principal reto fue la administracién del programa. Todo se llevaba de
manera manual, lo que consumia mucho tiempo y generaba errores. Ademas, no todos los
lideres participaban con el mismo entusiasmo, lo que provocd desigualdad entre areas.
Finalmente, algunos colaboradores sentian que los premios no siempre eran relevantes o

equitativos.

3. Limitaciones encontradas

Ruth: ;Qué obstaculos enfrentaron en la implementacion y como afectaron la continuidad

del programa?

Entrevistada: Los principales obstaculos fueron la falta de herramientas tecnolégicas, el
poco tiempo para administrar los reconocimientos y la falta de seguimiento con indicadores
claros.

Al no contar con métricas, se hacia dificil demostrar el impacto real, lo cual afecté la
sostenibilidad del programa. También hubo limitaciones presupuestarias y de comunicacién

interna, que impidieron mantener la constancia del reconocimiento a lo largo del afo.

4. Alineacion con la cultura y valores PEAK

Ana Carolina: ;Considera que las iniciativas reflejaban los valores, mision y vision de la

compafia?

Entrevistada: Si, totalmente. Todos los programas estaban disefiados alrededor de los

valores PEAK y promueven la excelencia, el trabajo en equipo y el crecimiento personal.
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Ademas, el nuevo lema Better Never Settles (Lo mejor no se conforma) representa muy
bien la mentalidad que queremos mantener: seguir mejorando, reinventandonos y buscando
ser la mejor versién de nosotros mismos, ya que esta filosofia se relaciona de igual manera
con los prioridades estratégicas regionales que son: Reforzar los esfuerzos en la estrategia
regional (Expansion de Guatemala y Panama), excelencia operacional (mejora continua,
esfuerzos de automatizacidén y mejora de procesos) y la estrategia enfocada en las personas
(atraer, retener y desarrollar al mejor talento).
Cada actividad, desde los PEAK Days (Dia Cumbre) hasta los reconocimientos individuales,

esta pensada para reforzar esa cultura de mejora continua y compromiso con la excelencia.

5. Impacto percibido

Laura Sedo: ; Como perciben que los programas impactaron la motivacién y el compromiso

de los colaboradores?

Entrevistada: Aunque no contamos con datos cuantitativos, si se percibieron cambios
positivos en el clima laboral. Cuando los programas estaban activos, el ambiente era mas
participativo, las personas se mostraban mas motivadas y habia una comunicacion mas
abierta y cercana.
Los colaboradores sentian orgullo de pertenecer y se reforzaba la colaboracion entre areas.
Sin embargo, al detenerse los programas, ese entusiasmo disminuyd, dejando claro que el

reconocimiento constante influye directamente en la motivacion y el compromiso.

6. Expectativas para el nuevo modelo

Ruth: Desde su perspectiva, ¢ qué caracteristicas deberia tener el nuevo programa para ser

exitoso y sostenible?

Entrevistada: Desde Recursos Humanos consideramos que el nuevo programa debe

construirse sobre cuatro pilares estratégicos:
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1. Coherencia con la identidad organizacional, reflejando los valores vy
comportamientos esperados.

2. Participacion transversal, donde todas las personas se sientan parte del proceso.

3. Medicion y mejora continua, con indicadores de percepcion e impacto.

4. Comunicacion constante y estratégica, que mantenga el entusiasmo y la

transparencia.

Queremos que el programa sea mas inclusivo, moderno y automatizado, que reconozca

tanto los logros como las actitudes positivas del dia a dia.

Ana Carolina: ;Qué impacto esperan que tenga el nuevo modelo en la organizacién?

Entrevistada: Esperamos que el nuevo programa sea un motor de transformacién cultural.
Que aumente la motivacion, impulse el desempefo y fortalezca el ambiente laboral.
En la practica, se reflejaba en una mayor colaboracion, mejor comunicacion, actitud de
servicio, y, sobre todo, en un sentido real de orgullo por pertenecer a la empresa.
Queremos que los reconocimientos dejen de ser algo ocasional y se conviertan en una

practica constante, donde cada colaborador sienta que su esfuerzo es visto y valorado.

Conclusion

A partir de la entrevista realizada al area de Recursos Humanos, se concluye que existe un
reconocimiento claro de la importancia de fortalecer la cultura organizacional a través de
programas que promuevan la motivacién, el sentido de pertenencia y la alineacién con los

valores institucionales PEAK (Perseverancia, Excelencia, Alianza y Conocimiento).

El equipo reconoce que los programas previos, cémo Living at the PEAK (desarrollado en el
arno 2021) y PEAK Kudos (desarrollado a mediados del afio 2022 y a mediados del afio
2023), lograron generar entusiasmo y conexion entre los colaboradores, fortaleciendo los
vinculos internos y la vivencia de los valores en el entorno laboral. Sin embargo, también

admiten que la falta de herramientas automatizadas, la desigualdad en la participacion entre
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lideres y equipos, y la ausencia de métricas para medir el impacto real dificultan su

continuidad.

De igual forma, se evidencié que la empresa mantiene una mentalidad de mejora continua,
buscando constantemente formas de reinventarse, mantener la excelencia y adaptarse a los
cambios organizacionales. El nuevo lema Better Never Settles (lo mejor no se conforma)
refleja esa aspiracion constante de superacion y de ser la mejor versién posible, tanto a nivel

personal como colectivo.

El area de Recursos Humanos manifesté la necesidad de que cualquier nuevo programa de
reconocimiento sea mas inclusivo, participativo y sostenible, integrando la voz de los
colaboradores mediante encuestas, entrevistas o grupo focal. También sefalaron la
importancia de mantener una comunicacion constante y transparente, aprovechando las
reuniones mensuales y el PEAK Day (Dia Cumbre) como espacios clave para visibilizar los

logros y reforzar los valores institucionales.

Finalmente, se resalta el compromiso del area por construir un modelo adaptado a la realidad
de la empresa: con recursos limitados, pero con creatividad y enfoque humano. Su meta es
reactivar una cultura de reconocimiento que no solo premie resultados, sino también
actitudes, colaboracién y esfuerzo diario, reafirmando que el verdadero éxito organizacional
se alcanza cuando las personas se sienten valoradas, escuchadas y parte fundamental del

propdsito comun.
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Entrevista uno a uno

Entrevistado: Managing Director Transaction Advisory Services

Entrevistadoras: Maria Laura Sedo Badilla, Ruth Morales Fuentes

Fecha: 18 de noviembre de 2025

Laura: Respecto a lo que ha sido la experiencia general con los programas (Living at the
PEAK y PEAK Kudos) ¢ Como describirias tu experiencia general con los programas que se

han implementado?

LiderA: Mi experiencia general... En general creo que buena; de la de Living at the PEAK no

me acuerdo mucho para serte honesto.

Laura: Esa consistio en que cada quarter se trabajaba o se vivia un valor de los PEAK y al

final se daba un reconocimiento de una tarjeta de regalo. Eso fue como en el 2021.

Lider A: Ah ok, no me acuerdo. Me acuerdo que una vez me gané un premio. Me parece
tuanis, creo que nos ayudaron a meternos en el mind (mentalidad) de la cultura y de los
valores que queriamos desarrollar y creo que hacia eso funcionaron mas, creo que si me
decis: “4 Qué me quedaron de esas cosas?” fue mas ese recordatorio de qué era la cultura,
qué era lo que valoramos y aunque sea redundante, cuales eran nuestros valores. Creo que
en las limitaciones que tuvieron en el pasado estos temas fue que hicieran como un
reconocimiento pero:

1- No todos participaron, teniamos un equipo que tenia una subcultura al lado de
adentro, entonces cualquier trabajo con ellos, como que ni ellos se daban kudos entre si, ni
le daban kudos a los demas entonces parecia como que era una cosa aislada y no de toda

la empresa. Y luego,
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2- Nuestra industria por como es, mucho es al cierre por transaccion cerrada,
entonces ya si eso en si lleva como un kudo implicito de qué es el éxito de la transaccion,
cerraron y eso puede tener (Dentro del paquete de compensacion) un bonus u otras cosas,
entonces creo que la mayoria de personas que tienen ese sistema y esto les aplica, se rigen
hacia eso, entonces un kudo de excelencia, o un kudo de Allyship o de otras cosas todavia

no tenian suficiente peso, entonces tal vez no lo usaban tanto.

Laura: Muy bien. Entonces ya hablamos un poco de cuales expectativas no se cumplieron,
pero explicaste un poco que estaba ese tema y ¢ Tal vez el de PEAK Kudos que fue mas

reciente?

Lider A: Si, ese fue parecido, ese equipo no participaba mucho, y uno si daba kudos pero
dependia de si uno se acordaba, entonces no todo el mundo lo utilizé mucho. Entonces, si
habia un equipo que se acordaba mucho de usarlo yo creo que terminé sintiéndose como
“Diay puchica, si mi jefe... Algunos equipos decian: “Di por A o por B mi director no era de
dar muchos kudos, entonces yo no recibi ninguno, o recibi uno, o dos y habia otra persona
que da un “cafiazo” de kudos” Entonces habian equipos que se sentian super bien, o que
subian en la competencia que habia y luego habian premios y era como diay: “Tal persona
tuvo premio pero tal vez se puede sentir como que se los daban y yo hice buen brete pero a
mi mi director no me lo daba porque no estaba poniendo o estaba consumido en el trabajo
y no lo hacia”. Entonces el hecho como de que era un poco a que quién queria meterse en
el sistema lo hacia o no.  Me explico? Como era muy opcional, entonces si alguien lo tenia
muy consciente y daba muchos kudos, no tenia como “Ah, solo podés dar tres kudos, y tenés
que seleccionar bien a las personas que se los querés dar”, entonces no habia como una
imparcialidad a la hora de darlo o un limite de cuantos si dar o cuantos no dar, entonces

algunas personas tenian en exceso y otros tenian muy poquitos.

Laura: Ok, ¢En ese entonces vos eras lider de equipo?
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Lider A: De un equipo mas pequeio, solo tenia a una persona a cargo. Pero siempre he

escuchado lo que dicen los demas o...

Laura: ¢Hay algun ejemplo concreto de alguna practica o iniciativa de reconocimiento que

haya generado un impacto positivo en tu equipo?

Lider A: Es que... ¢En cual equipo...? Antes yo lideraba a otro equipo, ahora veo a los
directores. Entonces no necesariamente a ese nivel de directores, todos estan mas
enfocados al reconocimiento que tienen porque somos directores, entonces no hemos tenido
iniciativas. Yo en lo personal, o en mi equipo directo que tenga esto, o en el equipo previo,
si tenia como te digo, yo estaba semiconsciente pero habian unos equipos que daban
muchos kudos y subian mas rapido por otras cosas. Tal vez en un equipo de Giuli o de
administracién estaban mas al tanto de esto, tenian mas mentalidad, daban mas, y es que
aqui hay dos equipos de..., bueno, hay una mezcla; Estan los equipos productivos que estan
mas absorbidos en el dia a dia de ejecutar las transacciones con clientes y hay un equipo
admin que da soporte. Entonces tal vez esa dualidad separa como que a los equipos
productivos o los que estan con clientes, se absorben mucho en eso y no estan pensando
en otro tipo de reconocimientos. Ahora, aparte de las estrategias estas especificas que se
han hecho de kudos y lo otro varia mucho por persona, y si vemos, claramente ha sido
comentado, sé que existe de que di, a la gente si le gusta. Algunos si les gusta como que le
digan: “Hey, esta transaccion se cerr6, y estuvo esta persona metida” Y el hecho de que se
diga que estas personas participaron, que ellos ayudaron a sacar todo, mas social, si es
valioso. Ahorita tenemos estos Sync & Sip por ejemplo, que es como espacios para que
hablemos de los avances con todos y al que cerro la transaccion, usualmente le gusta hablar
él un poquito, y que se le reconozca que él estuvo participando, si fue un equipo en conjunto,
que por lo menos se mencionen los nombres, o tenemos gente en Guatemala, y la gente en

Guatemala si la podemos traer a borde y decir “Esta persona hizo esto muy bien, aunque
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esta a distancia lo hizo muy bien” Siempre nos lo han dicho que se aprecian, que les demos
reconocimiento por las cosas que han hecho alla. Entonces, si veo la importancia. Aunque
implementarlas tienen sus, o ejecutarlas van a tener sus bemoles por lo particular que es

nuestra industria.

Laura: Como percibes que el programa de reconocimiento ha influenciado o influido en la

motivacion y desempefio?

Lider A: Si, como te digo, en algunas personas tiene mas efectos o no, yo cuando empecé
a trabajar aqui que empezamos de cero con Daniel que es el CEO, el tema es que él no da
mucho, o... su forma de ser no es y yo no la pido. Entonces conforme iban metiendo mas,
al principio no era normal darlo porque la ejecucién o la motivacion era cerrar los proyectos
y seguir avanzando desde esa perspectiva, entonces creo que muy en el core no esta tan
metido en nosotros el dar ese reconocimiento si es parte de que ya ahi, o sea ejecutar bien
el trabajo es parte de lo que es como normal. Pero si tiene o mucha gente nos lo ha dicho
que valora que se reconozcan, en especial en las posiciones mas junior porque conforme
van siendo mas seniors saben que todo va en colaboracién con esa meta de produccion que
al final de cuentas tiene un impacto en su compensacion, entonces esta mas conectado.
Creo que es mas en las posiciones medias o juniors que tal vez esa compensacion no esta

tan atada, todavia no lo han atado tanto, entonces necesitan un poco mas de ese exposure.

Laura: Y vos consideras que los valores PEAK se reflejan en estas practicas de

reconocimiento?

Lider A: Se reflejan en las practicas de reconocimiento... Mmm... No necesariamente tanto,
tal vez el Allyship mas es como que lo hacemos en equipo y ese si esta muy metido pero las
demas no veo como. Excelencia... Perseverancia... Bueno, perseverancia a veces si se

reconoce como “Este fue un cliente con el que estuvimos en esto por tanto tiempo” etc. Eh...
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Si se dan reconocimientos cuando eso es notable. O sea, algun cliente nos lo reconoce:
“Hey, este fue un proyecto impecable”, y nos lo escriben entonces si damos awareness de
eso ahi, o “Esta demostrando el excellence”, y “Congrats a esta persona porque lo hizo asi”
o el cliente nos alagé el estudio que hicimos y vi que viene mas informacion o igual que se

le comparte al equipo.

Laura: Super, ok, ahorita voy a volver un poquito mas a esa parte porque si me gustaria
como desmenuzar un poco este tipo de qué se reconoce. Pero voy a continuar con la parte
de justamente desde la perspectiva de liderazgo, ¢ Qué papel consideras que deban tener

los lideres en la promocion de la cultura de reconocimiento?

Lider A: Diay, deberian ser lo principales en que sus equipos se vean valorados y motivados.

Y si el reconocimiento les ayuda en eso, entonces si deberia tener mas (inaudible).

Laura: Ok, ;Y sientes que cuentas con las herramientas o la orientacion necesaria para

reconocer efectivamente tu equipo?

Lider A: ¢ A qué te referis con herramientas?

Laura: Por ejemplo, bueno justamente como los programas de reconocimiento o bien que

haya algo como establecido que tal vez vos decis “Bueno puedo...” digamos, mas alla del

social tal vez, pero como que se pueda decir: “Mira, te ganaste...” 0 “Te damos tal cosa”. No

compensatorio, Si no, otro tipo de...

Lider A: No hay tanto de €so establecido

Laura: Ok, super. Y digamos, este tipo de, por ejemplo, ahora que me comentaste de cuando

un cliente hace una retroalimentacién positiva, ;Qué canales o medios considerarias mas



132

efectivos para dar visibiidad a los logros de los colaboradores?

Lider A El Sinc, hay un correo de comunicaciones que se puede tirar, pero es poco lo que
se hace, por ejemplo, ahora que lo pienso, en esas que se dicen a veces un cliente ahorita
inscribié un mensaje muy bueno de Carlos, Erica nos lo pasd a nosotros, como “Ahi vean
que bien que escribié esto de Carlos etc” y nosotros “Si buenisimo Carlos”. Ella lo elevé a lo
interno de un equipo petit, pero Carlos no necesariamente sabe a menos de que Erica haya
dicho “Yo se lo comenté a” que seria raro, Carlos no estaba necesariamente copiado en esa
cadena, entonces Carlos no sabe que nosotros sabemos que él hizo muy buen trabajo.
Entonces tal vez hay un poco de desconexion ahi entre el buen trabajo que se hizo y lo que

conocié el resto del equipo.

Laura: Ok, eso esta interesante también, porque igual tal vez mencionaron que estos Syncs

son cada quarter.

Lider A: Cada mes mas bien, estamos haciendo el Sync.

Laura: ¢Aja? Ah ok, es que me habias dicho como que al final del Q.

Lider A: Puedo estar totalmente equivocado, puede ser al final del quarter. En eso es mejor

la agenda, se le puede poner que es cada quarter.

Laura: Es un tema de periodicidad también que estoy pensando ¢ Verdad? Como que puede

ser que pase mucho tiempo de un reconocimiento.

Lider A: Y esas cosas es si alguien levanta la mano “Hey, hagamos esto” dentro del comité
de comunicacién, pero no hay una plataforma establecida o un mecanismo establecido como

para decir “Hey, yo como director o alguien asi quiero dar reconocimiento a esta persona
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por esto que hizo” Ni lo tenemos metido en cultura. Como que si fuera establecido, bueno
cada Sync, cada equipo va a reconocer una cosa. Entonces de fijo todos tienen que dar
alguien y sacan lo mejor del Q o dicen “No no, yo este Q quiero dar dos porque fueron
demasiado buenos” Pero no hay un mecanismo establecido, entonces se vuelve a lo mismo
que te dije de los kudos. Si alguien se acordé y tiene espacio en su cabeza como para decir
“Yo quiero reconocer esto”. Pero es como salirse un poco de la mente y decir, tomar un
suficiente espacio y tener un suficiente espacio de cabeza como para decir “Quiero hacer
esto” Es una iniciativa propia de cada persona. No que haya un mecanismo establecido para

decir ‘Lo quiero hacer” o] “Lo tengo que hacer”

Laura: Ok, perfecto. En temas como ya expectativas, si pudieras redisefnar el programa,

¢ Qué caracteristicas incluirias para hacerlo moderno, participativo y sostenible?

Lider A: Bueno, el hecho de que fuera medible por ejemplo hay que hacerlo, estandarizarlo
para que no existan esa cantidad de votos ilimitados, ¢ Verdad? como para que la gente no
diga: “Diay claro yo jamas voy a ganar porque resulta que mi Lider nunca lo hace, o esta
muy ocupado siempre entonces nunca me da la suficiente cantidad de votos que Giuli que
si lo tiene en mente” Entonces genera como una desventaja a ciertas personas, entonces
una forma de estandarizarlo mas creo, que es importante, que sea moderno, no tengo idea
[se rie], y que sea atractivo como tal vez decirlo que si alguien no dijo tal vez no es monetario
en el sentido de un bono, 0 mas plata o algo asi, pero no sé, que hayan opciones de que
“Ah bueno, tenés un voucher o una camiseta o una cena o algo” o que haya algo en
presupuesto para reconocimientos y que tenga a la gente incentivada de que “Ay pucha,
tuve un buen comentario directo del cliente, eso tiene tres puntos” sVerdad? o “Tuve un
entregable y el cliente lo reconocio y es tanto” Algo para que la gente si se sienta motivada

y que sea constante, que eso siempre va a estar pasando.

Laura: Ok, perfecto perfecto, ¢ Qué tipo de reconocimientos consideras que motiva mas a
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las personas? ¢ Lo simbdlico, publico, algo ya mas material o incluso desarrollo profesional?

Lider A: Creo que un poco de los tres, 0 sea, el que sea publico yo siento que tal vez nunca
se habla de que hay gente en especifico y lo van a sentir bonito, importante que se les dé
mérito. Algunos equipos tal vez los no productivos hacen cosas que a veces sienten que
nadie las ve, entonces como visibilizar puede generar mas motivacién, el hecho de que haya
algo asociado a eso también creo que es valioso porque para nadie es un secreto que los
equipos que si transaccionan si tienen un fee al finalizar. Entonces el hecho de “Yo aporté
en eso, de alguna forma tengo algo a cambio del éxito de lo que haya sido sobre la linea
también” ; Qué es el tema que también va un toque en contra? Para que le dés ahi cabeza,
es nuestro tema de excelencia, porque nuestro valor de excelencia tal vez en

contraproducente en lo exigentes que somos.

Laura: He notado que son exigentes.

Lider A: Entonces nuestro estandar y eso igual empieza por Daniel, por mi de una forma [Se
rie] no sé hasta qué punto o sea, pero entonces ¢ Verdad? este el qué se amerita como un
reconocimiento es porque de verdad fue la milla extra ¢ Verdad? como que si “Mae, lo hiciste

Ilu

bien” es como “Si” eso no va a tener reconocimiento, “Lo hizo bien” es como la expectativa
¢Verdad? Como el estandar. Entonces si influencia un como decir “Puchica que dificil
constantemente sentir que para todo tengo que dar la milla extra” Puede ser que sea... No

sé, es parte de nuestra cultura, es bueno o es malo, pero esta ahi adyacente.

Laura: Yo podria pensar que se puede encontrar un punto, (Pensando por ejemplo en
puestos mas junior [titubea] o incluso podemos hablar de generaciones nuevas) pero por
ejemplo eso que estas mencionando es justamente en lo que me gustaria como detenerme
un toque, ¢Verdad? como ;Qué se reconoce? ;Cual es la expectativa desde un punto de

organizacion, liderazgo...? Porque si, hay cosas como muy amplias “Un buen entregable”
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Ok, pero ¢, Qué es un buen entregable? Justamente este tema de hacerlo como mas objetivo

y no tan subijetivo ¢ Verdad? O poder hacerlo como lo mas especifico.

Lider A: Tal vez por niveles, creo que es valioso saber o tener mas estructurado en qué
queremos reconocer a la gente, porque creo que es un buen punto lo que decis. ¢ Al junior
que se le deberia reconocer? Estas aprendiendo y estas aprendiendo a llegar al estandar
que pedimos. A veces desde las posiciones junior la expectativa puede estar mas de que
quiera que lo haga todo a este nivel. No no, aprenda esto, y si usted logra hacerlo esto y es
repetido y usted sabe pudo haber sido su primer entregable de la A a la Z solo, y venia bien.
Eso deberia ser suficiente para reconocer, pero creo que no es reconocido, hoy por hoy no
es reconocido, ¢, Qué si se reconocio con ese otro muchacho Carlos que te dije? Que tiene
relativamente poco dentro de la empresa y ya un cliente envié un correo diciendo “Hey,
excelente trabajo el de Carlos, gracias por el seguimiento, gracias por esto, tu trabajo fue
buenisimo y si no, no hubiéramos llegado a cierre” Entonces fue sobre la linea,
definitivamente se tiene que reconocer, pero no todos son él, entonces no se reconoce al

que hizo su trabajo porque la mentalidad es como “That’s your job”.

Laura: No, y la verdad es que un reconocimiento cuando se vuelve como un esperable o

incluso ¢ Verdad? ya deja de funcionar, la idea del reconocimiento es que es dificil.

Lider A: Es dificil y nuestro y o sea, es de lo que hoy por hoy se reconoce y se hace cuando
claramente es o milla extra o algo por encima de lo que inclusive se tenia expectativas de

que podia llegar.

Laura: Pero me parece muy valioso también lo que mencionabas de los niveles, Verdad?
Porque a veces también di, tenemos personas senior que si puede que tal vez ya se esperen
ciertas cosas, sin embargo pueden también ser sobresalientes en algo particular, como para

no perder la parte de una persona un poco mas junior, s Verdad? Tal vez lo que me gustaria
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como para no robarte tanto tiempo, sé que estan muy ocupados es si podrias mencionarme

como ejemplos tal vez un poco mas concretos de vos como lider, ;Qué reconocerias?

Lider A: Ok, reconocemos por ejemplo hay un muchacho en Guatemala, se llama Fernando,
como ejemplo puntual. Fernando es de Business Intelligence y siempre que va a eventos
termina consiguiendo un contacto donde dijo “Saqué esta reunién con tal y tal cosa y
consegui esta reunién para que hagamos business development’ es totalmente fuera de su
campo, es porque a él le gusta y porque siente afinidad y porque creo que siente un
compromiso ahi con generar nuevos negocios para Guatemala, entonces se le ha
reconocido varias veces, que es, “Su rol es este” pero él esta como consciente de las
oportunidades para el negocio entonces se sale de su zona de confort para hacerlo. Es de
reconocer, entonces eso se reconoceria. Las oportunidades de cross selling que a veces
son como cross selling es la venta hacia otro equipo ¢Verdad? Entonces estas trabajando
aqui pero escuché esto entonces tuve una idea tal que vi una oportunidad de negocio

entonces se lo referi a alguien mas.

Laura: Dentro de la misma empresa.

Lider A: Dentro de la misma empresa pero no es mi linea de negocio, es de alguien mas
pero se lo paso para que, aunque no me beneficie yo de forma directa, que este otro equipo
igual si lo pueda hacer. Entonces eso es de reconocerse porque también conlleva mucho
escuchar activamente al cliente, entender qué es la necesidad y poder redirigirlo. Di
usualmente, 4Qué se reconoce? Cuando un mismo cliente da feedback, porque a veces
cuesta que los clientes den feedback voluntariamente, 4 Verdad? Como que si se lo pedis te
lo va a dar, pero tal vez no es comun si nota o algo fuera de linea cuando el cliente igual se
sale de su protocolo normal y dice “Hey, este trabajo estuvo excelente, quisiera escalarlo
con tu superior” o “Hey, tu trabajo estuvo buenisimo, sin tu apoyo esto no se hubiera dado”

Entonces eso reconoce porque usualmente el cliente es como “Gracias por tu apoyo”
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¢ Verdad? No es como “Te saliste de fuera de linea para hacer eso”. Cuando se hacen
propuestas o entregables a clientes, nosotros ya tenemos machotes, entonces cuando
alguien se apega al machote y lo hizo, diay, completd, o sea, es un check, ;Verdad? Eso es
una cosa, pero cuando alguien se sale y hace mas investigaciéon, hace mas afinidad,
presenta una propuesta que dice “Puchica, se saco su tiempo para irse mas alla de lo que
dice el machote y presentar algo muy especifico para el cliente” también es como de

reconocer.

Laura: Ok ok, creo que si voy entendiendo justamente esto, 4 Verdad? Porque por parte mia
obviamente el “Qué” es un poco dificil de captar, pero si te agradezco esos ejemplos
concretos como para ir creando esas categorias, esas ;Verdad? qué vamos a
reconocer, ¢Verdad? Y por ultimo, ya para dejarte ir, 4 Qué expectativas tienes sobre el

nuevo modelo de reconocimiento que se esta planteando?

Lider A: No sabia que se estaba planteando un nuevo modelo, entonces...

Laura: Bueno, un redisefo de los programas anteriores, ¢ Qué expectativas tendrias?

Lider A: Bueno, el que sea consistente te digo que si es importante, que se de como
exposure a todas las partes es importante y también, creo que es retador, pero este tema
del que te digo que es la excelencia que no se vaya a ningun extremo, ¢ Verdad? ;Cual seria
mi expectativa? Que esto refleje los valores en especial de la excelencia, porque no quisiera
tampoco que se diluya y que todo es excelente, Verdad? Que eso seria un tema, no todo
es excelente por naturaleza, entonces di, si es excelente que se reconozca lo que es
excelente, pero al mismo tiempo que no se deje de valorar o se empiece a subestimar por
natural la consistencia del trabajo bien hecho. Eso es lo que puede pasar de ser tan
exigentes, ;Verdad? Tal vez hace recurrentemente algo muy bien y mantiene un super

estandar y eso no se reconoce, aunque ya lleva mantener ese estandar y esa constancia es
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valiosa.

Laura: No sé si habra algo que te gustaria agregar, digamos, es bastante abierto, también

con el lado de las expectativas pero...
Lider A: Creo que por ahi va, tenemos KPIs entonces nuestros KPIs los estamos tratando
de poner, di, estamos empezando a ser mas rigurosos con los KPIs, entonces también creo

que de cierta forma va asociado a esto, qué entra dentro de KP/, qué es trabajo core y qué

si es, qué si va a ir mas alld o qué si deberia estar.

Laura: Perfecto, eso seria, muchisimas gracias.

Lider A: Ok, pura vida.
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Entrevista uno a uno

Entrevistado: Administrative & Financial Manager

Entrevistadoras: Maria Laura Sedo Badilla, Ruth Morales Fuentes

Fecha: 18 de noviembre de 2025

Ruth: Queria consultarle Lider B, ¢ usted es lider de qué area?

Lider B: Del area de finanzas.

Laura: La parte de experiencia previa, con lo que fueron los programas Living at the PEAK
y PEAK Kudos, ¢ te acuerdas de esos programas? ;Como describirias tu experiencia con

los programas que se han implementado anteriormente?

Lider B: Creo que han sido bastante valiosos, la gente se ha apuntado bastante, me parece.
En el caso de nosotros especificamente, creo que si me voy a enfocar mucho en finanzas y
admin, si bien es cierto el programa fue todo un éxito, mi equipo si tuvo como cierto
resentimiento, como de “;qué tenemos que hacer nosotros para que nos puedan
reconocer?” o algo asi. Como el trabajo de nosotros es muy confidencial entonces nunca

nos dieron un kudos porque presentamos todo a tiempo, entonces todo super bien pero de

este lado de la parte administrativa-financiera, como que quedo un poco rezagada.

Ruth: ¢Y a qué se deberia?

Lider B: Creo que empezando por mi, como lider, que no hice... tal vez yo no soy tanto de
que le estan aplaudiendo a uno entonces lo dejé muy de lado y las chicas tal vez si
necesitaban eso, entonces me parece que por ahi anduvo. Después del otro lado tampoco
se dio, en esa época por ahi tuvimos una visita importante de Hacienda y de mas y todo nos
salié super bien, pero no fue como que recibimos el reconocimiento por eso y tal vez era

algo importante que esperdbamos como equipo, entonces si siento que tal vez el programa
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fue mucho mas hacia el area operativa y nosotros en el area financiera quedamos un poquito

mas rezagados.

Ruth: En este caso, a ustedes les explicaron desde un inicio como funcionaba el programa

de reconocimiento de los Kudos.

Lider B: Si claro, todo el mundo lo tenia super claro y nos decian si hay algo importante...
por eso digo, el programa fue un éxito en cuanto a la participacion, pero les estaba diciendo
del lado de uno que de fijo tiene todo que ver con el lider, que tal vez yo no lo necesito tanto,

pero si es importante tomarlo en cuenta también.

Laura: ¢, Qué aspectos consideras que funcionaron mejor y cuales tal vez no cumplieron con

la expectativa?

Lider B: Creo que lo que le estaba diciendo verdad, que tanto yo como las personas de
admin, tomarlo también en cuenta, creo que es super importante que se tomen en cuenta
todas las personas para que esto funcione y de nuevo en la parte operativa creo que
reconocer hasta los pequenos detalles, creo que eso fue bastante importante, de nuevo yo
lo dividiria como en dos mundos, como nosotros como parte admin, porque senti el tema de
que quedaron un poco rezagados de parte de mi equipo, y por el otro lado creo que eso,
como ver hasta los pequenos detalles y reconocerlos. No solo el que firmé el contrato sino
que también el que hizo el trabajo de campo, reconocerlo, ya que eso se hizo bastante bien

de este otro lado.

Laura: Ok, ok perfecto.

Ruth: Me gustaria hacerle una pregunta, ¢cémo podria el programa de reconocimiento

apoyar o asegurar los objetivos que ustedes tienen en el area administrativa y financiera?

Lider B: Creo que de nuevo, reconociendo cada detalle. Muchas veces las cosas se dan
como por sentado, nosotros desde el area financiera no nos podemos equivocar porque el

equivocarnos literalmente son multas que hay que pagar y dinero que se pierde, a diferencia
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de en otras areas que si se falla es dinero que no ingresa. Entonces creo que muchas veces
se dan por sentado, entonces creo que si constantemente se esta reconociendo como “Lo
hiciste bien, lo hiciste a tiempo, se pago todo esto” creo que la perspectiva con la que la
gente trabaja, va a ser diferente porque no solo estoy haciendo lo que me toca si no que

realmente estan valorando lo que hago.

Ruth: En este caso, ustedes que son del area financiera ¢ qué es lo que podrian valorar mas?

Cuando se hacen los cierres a tiempo, o eso no tiene mucho que ver.

Lider B: Si definitivamente, esta semana estamos en cierre, bueno el cierre le decimos
nosotros a la presentacion de los informes que tenemos el viernes, entonces para nosotros
el hecho de cerrar sin tener que quedarnos tarde, lograr salir a tiempo toda la semana es el
logro. Antes era a las 3:00 am y ahora es a las 8:00 pm. El tener desde el primer registro
bueno hasta el analisis financiero lleva a que todo esté correcto, definitivamente eso se

valoran un montén, tener todo a tiempo y correcto.

Ruth: ¢ Qué comportamientos reflejan mejor la estrategia actual de la empresa?

Lider B: Yo creeria que la excelencia, si a mi me pidieran uno de los cuatro valores el que
mas nos define es la excelencia, es algo que aqui todos respiramos y transpiramos, el tema

de la excelencia.

Ruth: ¢Y en qué consiste? ;Nos podria explicar?

Lider B: Para mi el tema de la excelencia es siempre hacer lo mejor, el otro dia estabamos
en el PEAK Day (Dia Cumbre) y nos preguntaron para nosotros que era: cuando ya
alcanzamos una cima, estamos pensando en cual es la siguiente, mas alta que tenemos,
porque nunca vamos a alcanzar el 100% de la excelencia, que creo que es un reto, pero
todos los que nos montamos en este barco estamos con ese tema, siempre vamos a ir por
lo mejor, no es conformarnos con que lo hice bien, si no en como lo voy a hacer mejor la
proxima vez. Nosotros en finanzas, es “ok esta es la presentacion que hicimos este mes,

¢que mas le vamos a agregar el proximo mes?” Porque no es simplemente cambiar los datos
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y actualizar los datos, si no ya yo se que al comité ejecutivo que se lo voy a presentar se que
el proximo mes ya va a estar esperando algo diferente, y siempre con ese nivel de detalle y

excelencia.

Laura: A mi me gustaria saber, si puedes darnos como un ejemplo concreto de algo que

usted dijera “eso fue reconocido”.

Lider B: Si claro, en el caso de nosotros en finanzas, nosotros haciamos toda la presentacién
en excel y luego pasamos a Power Point entonces ya era con graficos y no solo los datos,
con temas de comparativos, al segundo mes otros comparativos, otras estadisticas.
Entonces yo ya sé que para la proxima vez ya no era solo los comparativos sino que también
agreguemos uno especificamente por pais, o verdad como diferentes andlisis que se vayan
haciendo de la informacién, entonces por ejemplo ahorita para el que tenemos el viernes se
que tenemos que agregar algo de lo ya proyectado para el 2026, no sélo como estamos
cerrando si no que también que tenemos para el proximo afio. Pasamos de un excel mucho

mas basico a una presentacién mucho mas formal.

Laura: ¢ Cuantas personas tenés en tu equipo?

Lider B: En la parte de finanzas somos cuatro.

Laura: Se que lo mencionas mas como equipo pero desde una perspectiva mas individual
¢, Como se ven esas acciones que podrian ser mas sobresalientes? ;Cémo funciona la

dinamica?

Lider B: A nivel de ellas o mio.

Laura: De ellas. Vos como lider, ¢cémo verias el desempefio de ellas o0 motivacién? esos

temas en general.

Lider B: A nivel de, yo trato siempre de estarlas, lunes en la manana les escribo “buenos
dias chicas, vamos con todo esta semana tenemos el cierre” verdad como esas palabras

positivas de estarles diciendo... de que el viernes entonces al final, “muchas gracias por todo
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el trabajo que hicimos, esta semana “nos pusimos la diez en esto, esto y esto” tenemos una
chica nueva entonces “Que bien por Tiffany que entro y ya conoce el tema de los centros de

costo”, “que bien por Shawny que la pudo capacitar” entonces estas cosas y siempre con

palabras de afirmacion.

Ruth: Vieras que me llama mucho la atencion que usted nos explicaba que siempre hacian

los cierres hasta las 3:00 am y actualmente es a las 8:00 pm.

Lider B: Si claro.

Ruth: ¢ Cémo lo lograron? ;,Cémo lograron que se disminuyera el tiempo? Me imagino que

mas adelante quieren hacer el cierre mas...

Lider B: Ah si como a las 5:00 pm. Eso de las 3:00 am del dia que lo tenia que presentar, ya
ahora lo terminamos el miércoles para el jueves montar la presentacion y presentarlo el
viernes. Creo que con el conocimiento... Esto es una industria muy muy especifica, verdad
entonces no es como que a mi en conta me van a explicar que es Real Estate, en la vida, yo
escuché eso por primera vez cuando vine a esta oficina y vi algo. Entonces creo que con el
conocimiento que se va dando en cada una de nosotras es lo que mas puede aportar al
proceso, asi es como se va logrando, distribuyendo mejor las funciones, asignando
responsabilidades especificas y de nuevo, diciéndole a la gente como usted es responsable
de esta parte del proceso para que nosotros podamos seguir en esto, si usted se atrasa, va
a atrasar toda la cadena. Como que todas tengamos muy claro, desde la chica nueva que
acaba de ingresar, desde el dia uno trate de explicarle “vea, esto es lo que vamos a llegar a
lograr”, como “usted no va a entender probablemente el 70% de lo que esta viendo, pero si
usted no hace bien su trabajo yo no voy a poder llegar a presentar esto al comité ejecutivo”
y algo que yo siempre les digo es que nosotros no somos solo contadores, sino que
trabajamos en la parte de finanzas y, el contador unicamente registra, el de finanzas piensa
mas y analiza mas entonces como que todos tengamos ese... entonces también es algo que

nos motiva, ahorita tenemos un tema, que es algo que tengo que ver con Giuli, y es algo que
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tiene que ver con reconocimiento y es importante, en el gafete salimos como solo el nombre
y dice administrativo, y el otro dia escuche a mis chicas hablando y les pregunto que era el
tema y me dijeron “es que nosotras no somos administrativas, somos de finanzas”. Entonces,
esa pequena diferencia como motiva, ahi es donde digo que es atencion al detalle, es la
forma de que ellas se motivan mas cuando yo les estoy cambiando el chip de que no somos

solo eso, verdad, creo que esos pequeinos detalles hacen la diferencia.

Ruth: Ahora vamos con el disefio de una estructura de reconocimiento, ¢ usted nos podria
decir qué categorias de reconocimiento considera mas relevantes para el contexto actual de

Cushman? ; Cuanto mas o menos tiene usted de trabajar aca?

Lider B: Siete afos.

Ruth: ¢ Como le gustaria a usted categorizar el programa de reconocimiento para su equipo

de trabajo y sus objetivos?

Laura: Creo que tal vez podriamos verlo como lo que veniamos hablando de ¢4 qué crees que
sea reconocer en tu equipo? ¢qué queremos reconocer? jcomportamientos, actitudes o
acciones son reconocibles? Entiendo la visién de ustedes de better never settles (Lo mejor
no se conforma) y que la excelencia siempre es un tema pero si, justamente eso, ¢cémo
podemos ver una persona que sobresalga? puede ser como a nivel de equipo pero también

individual.

Lider B: Si, vamos a ver, creo que el tema, y ahi entonces si entra mucho el tema de Allyship,
el tema de trabajo en equipo. Reconocer a alguien seria reconocer a Shawny que es la chica
que esta capacitando a la nueva persona, entonces muchas veces se presta a pensar que
cuando uno ensefia todo hay cierto recelo con respecto a que es mi trabajo y mi puesto,
entonces este mismo trabajo de trabajo en equipo de que “yo capacito, yo ensefo, yo
comparto” creo que son cosas 100% reconocibles. Y de nuevo, que muchas veces, y conste
que estoy diciendo como desde yo, las doy por sentado y demas, que son cosas que tengo

que hacer de forma consciente. Entonces creo que eso seria otra cosa el estar uno
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consciente de lo que uno esta haciendo, como lider ser consciente de que es importante
para mi gente recibir esos reconocimientos, entonces por ejemplo, el mismo tema del
nombre en el gafete en el equipo correcto, son esos detalles que no necesariamente tengo.
Por ejemplo, otra que es la contadora, que a ella darle un reconocimiento en publico para
ella no, no le interesa, pero yo se que cuando estamos en equipo o que Daniel (CEO) le
envie un correo personalizado agradeciendo por el cierre es algo que ella si recibiria bien y

ya hace la diferencia.

Laura: Tal vez, por ejemplo, ahora que mencionas lo de los lideres y de tenerlo consciente.
¢, Coémo podria un programa de reconocimiento apoyarles en eso? Como que sea parte del

dia a dia.

Lider B: Creo que algo de lo que nos habia funcionado la vez anterior fue tener algo mas
estructurado, hacerlo mas intencional, a mi eso me ayudaria mucho, tener claridad de qué
VoY a reconocer conscientemente, tal vez no al mes porque se haria como costumbre, como
una tarea mas que sacar, pero por ejemplo, en los Sync cada tres meses o cada semestre,
vamos a reconocer algo especifico de cada departamento, no hacerlo en general, algo que
sabemos aqui ya con los afios es que siempre ¢ quién es el que representa el valor de la
excelencia? Lider A, siempre se ganod todos los reconocimientos de excelencia. Creo que
Lider A como lider lo va a entender, que necesitamos reconocer el valor de la excelencia en
otras personas. Si a mi como lider me dicen, vamos a reconocer y aseguramos que cada
equipo esté, yo como lider voy a tener eso ya mucho mas mapeado porque se que es parte

como de una “obligacion” por asi decirlo.

Ruth: Y consulta, para que no sea subjetivo ¢,como lo haria usted? ¢ Como podrian ser estos

objetivos evaluables?

Lider B: Creo que en mi caso especifico, es como “ok, hay trabajos que se hacen todos los
dias, hay trabajos que se hacen semanales” entonces si el lunes que llegamos a hacer pagos

las facturas no estan registradas o hay que estar corrigiendo, ya vamos viendo que son
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cosas que... a ver, siempre tuvo su trabajo a tiempo ¢cémo?, siempre se presentaron las
declaraciones a tiempo, bien presentadas ;cé6mo? entonces, creo que en el caso mio seria
mucho asi como en temas de tiempos y en caso de correcciones que se van haciendo
entonces seria full identificable. Por ejemplo ahora estuve revisando y fue como “que dicha
ya que me corrigieron todo lo que el mes pasado les tuve que estar diciendo, corrijame esto”.

Creo que son cosas asi.

Ruth: ¢Siente que cuenta con las herramientas necesarias para reconocer a su equipo

actualmente?

Lider B: No

Ruth: ¢ Qué le hace falta?

Lider B: De nuevo, a mi equipo especificamente, es algo que de hecho, es vacilén porque lo
he visto con Giuli y lo que uno necesita es aprender a dar el feedback porque yo soy una
persona muy directa, entonces no todo el mundo lo recibe tan bien cuando uno es tan directo
y es algo que se esta trabajando, de hecho yo ahorita soy como “Giuli necesito decir tal cosa,
practiqguemoslo porque no se como lo...”, son cosas que se estan trabajando pero se sabe
que yo tengo esa debilidad, yo, que no se me hace tan facil, entonces creo que si necesitaria
herramientas, ¢cuales? no sé, pero formas de que yo esté constantemente en ese
reconocimiento y, sobre todo, de nuevo yo doy el reconocimiento pero muchas veces de la
parte de mi jefe porque no tiene el tiempo entonces también hay que recordarselo porque...
verdad, entonces creo que de la parte de Daniel también es como que hay que recordarle
del equipo, como que lo tenga mas presente de nuevo, creo que tiene que ser mas
intencional en el tema de saber que mi equipo también necesita reconocimiento, no solo la

parte operativa, no se si me explico.

Ruth: Si. También me llama la atencion, ¢ en el tiempo en el que se dieron los PEAK Kudos

y Living at the PEAK que no se involucré tanto el area financiera, usted nos indica que no se



147

meti6 tanto en eso porque no lo sabia y el equipo se sinti6é rezagado. ¢ Si se volviera a hacer

ese programa de reconocimiento que mejoraria?

Lider B: De nuevo, como para mi eso no es tan relevante entonces yo lo vi asi entonces
cuando ya habia pasado escuché comentarios como de “Pucha nosotros tuvimos una
auditoria, salimos bien en la auditoria de Hacienda, ¢y nadie nos dio un Kudos por haber
salido bien en la auditoria?” y me dijeron “A usted tuvo que ser la primera que le dieran el
Kudos, a usted y a su equipo” y yo como “ay mira si’. Entonces ya se que por ejemplo esas
cosas si se requieren o el tema del nombre en el gafete, estoy empezando que empecemos
el afio para decirles y darles ya su gafete con todo correcto, porque son cositas pequefas
que hacen la diferencia. Entonces ¢,qué apoyo necesito? tener mas consciencia que es una
debilidad mia, como ya que estamos en este tema de reconocimiento porque a mi se me va

a olvidar.

Laura: Me gustaria preguntar ; Qué expectativas tiene de un nuevo redisefo de un programa

de reconocimiento?

Lider B: Eso, como la parte del acompafiamiento.

Laura: Ok.

Lider B: Digo yo estoy super abierta y es algo que me motiva como, sé que tengo la habilidad,
pero si ese acompafamiento, el aprender, yo trabajé muchisimos afios, trabajé 13 afios en
una empresa y era otro tipo de poblacion, en cambio acéa es otro tipo de poblacién, como

que hay que adornar un poquito mas las cosas para decirlas y no se me hace tan facil.

Laura: ¢Qué tipo de reconocimiento crees que motiva mas a las personas? Como algo

simbdlico, los publicos que ya me dijiste que...

Lider B: Aja, es que algunos si y otros no, es muy caso a caso, yo en mi equipo tengo de los

dos, unas si mucho y otras no.
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Entrevista uno a uno

Entrevistado: Business Intelligence Analyst

Entrevistadoras: Maria Laura Sedo Badilla, Ruth Morales Fuentes

Fecha: 18 de noviembre de 2025

Ruth: Primero nos gustaria saber en qué area trabaja y cuantos afios tiene de estar en la

empresa.

Colaborador A: Bueno yo tengo ya cuatro afios de estar en la empresa, trabajo en el area
de BI, antes llamada Market Research para Business Intelligence, nos especializamos
mucho en consultorias externas, estudios de mercado esa es como la parte fundamental de
nuestra area sin embargo, los ultimos dos afios le hemos dado un poco “vuelta a la tortilla”
por decirlo de alguna forma y nos hemos enfocado mucho en ofrecerle nuestros servicios a
las areas internas, por ejemplo como a nuestros clientes internos que son los otros
departamentos, entonces ya hemos dejado de ver un poco hacia afuera por trabajar mas

con las areas internas

Ruth: Has tenido contacto con los antiguos programas de reconocimiento como los PEAK

Kudos o living at the PEAK

Colaborador A: Si

Ruth: ¢ Cual fue su experiencia?

Colaborador A: Creo que buena, yo siempre que haya algo que genere impacto a tu trabajo
creo que es importante. El PEAK Kudos me parece que fue una forma bastante buena, bonita
y sana de hacerlo porque cada vez que vos, incluso interactuabas con algun proyecto interno
ahi la jefatura podia reconocer o un companero verdad, me parecid algo que a todos les
llamé la atencién y generd expectativa. Es lo que te digo, siempre que haya algo que sea

como “una palmada en la espalda” creo que siempre genera valor.
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Ruth: Algo que me llama la atencién es que usted menciona sobre la expectativa de los

demas. ¢ Cual seria la de usted?

Colaborador A: Bueno a mi también claro, no voy a decir que cumplié mis expectativas, pero
creo que siempre motiva, que lo hace a uno pensar que en la empresa hay algo creado para
motivarte o que es algo que te va a generar valor porque es como una especie de felicitacion.
Lo que pasa es que no era tan uno a uno, los proyectos todos son diferentes, los
departamentos se manejan de forma diferente, hay areas que se ven diferente por el

volumen que ellos tienen, pero bueno, es algo interesante.

Ruth: ¢ A qué se refiere con que no era de uno a uno?

Colaborador A: Es que digamos, un ejemplo, si yo genero 15 consultorias al afio, una por
mes, pero Industrial tiene un volumen de 200 transacciones, los volimenes son diferentes
entonces tendria que hacer yo un trabajo espectacular, no sé qué, para sobrepasar los
Kudos que va a tener Industrial. Tal vez Industrial cada vez que cerraban un negocio se
daban Kudos porque salvaron el proyecto o asi y tal vez nosotros no tuvimos participacion
en el proyecto, o tal vez si. Antes Business Intelligence era muy hacia afuera, no interno,

entonces no siempre participabamos en los procesos de ellos.

Ruth: En algun momento usted le consulté a su lider cdmo podian hacer para ganar ustedes

Kudos?

Colaborador A: Claro, claro, lo que pasa es que se vuelve un poco no como competencia
desleal pero digo, o sea, digamos ya hicimos los market leads, estos son un reporte trimestral
entonces mi jefe me daba Kudos por eso, pero eso es algo que nosotros ya tenemos que

hacer.

Ruth: Como que ya se daba por sentado entonces.

Colaborador A: Pues si, entonces mi compafiero es como “te voy a dar el kudos porque

quedo bonito” pero ya no era un trabajo que generaba un impacto o valor, el market lead lo
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usan muchisimo para iniciar transacciones, para mostrarles como se comporta el mercado
oferta y demanda oficinas de industrial a los clientes, pero es algo que nosotros hacemos
cada trimestre, es algo que ya hacemos, no tienen que darme un kudos por eso, denme un
kudos por algun trabajo diferente, complejo, verdad pero entonces ya se volvia como
pedirlos, eso no funciona de esa forma en que lo hicieron por el tema de que la cantidad de

transacciones que generan otras lineas de servicio son demasiadas.

Laura: Un ejemplo de algo que vos reconocerias dentro de tu equipo, para concretar un poco

mas que cosas se podrian reconocer.

Ruth: ¢ Por qué hubiera dado usted Kudos? ¢ Los dio?

Colaborador A: Si claro, como le digo, por traer negociaciones, mas que todo por la
complejidad de la transaccién. Me parece que eso era como importante y completo, tuvimos
una consultoria con CMI en Guatemala, era la consultoria mas cara que se ha realizado y
creo que mereciamos un kudos, fueron 6 meses lo que duramos haciéndola. Por esas cosas

creo que si habia merecimiento.

Ruth: ¢ Cuantas personas de su equipo de trabajo estaban en ese proyecto?

Colaborador A: Cuatro, de hecho nosotros obtuvimos un bono, una vez que pasé todo a

nosotros nos dieron un bono.

Ruth: Y los cuatro recibieron un kudos por eso.

Colaborador A: Si, yo creo que no hay que estancarse, hay muchisimas otras formas de

como poder felicitar o reconocer a las personas.

Laura: Podrias darnos ejemplos de cémo podrian ser estas formas, justamente el objetivo

aca es escucharles.

Colaborador A: Claro, claro, al fin y al cabo, eso lo promovieron y lo hicieron y fue mejor a

nada.
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Laura: Si si, pero digamos, pensando mas en expectativas y a futuro.

Colaborador A: Yo soy una persona, tal vez por mi edad, soy como mas anticuado, yo soy
un hombre de palabra, entonces cuando a vos en una reunién tu jefe o cualquier otra
persona, te elogia el trabajo delante de la gente, para mi tiene muchisimo valor y satisfaccion
de que el trabajo fue bien logrado, mas alla de un reconocimiento econémico, creo que a
veces, y no solo en este tipo de negocio porque este tipo de negocio es muy sobre la marcha,
corriendo y no hay quien te dé una palmada, eso no pasa. Entonces, por ejemplo, muchos
de los trabajos que generamos, de nuevo el market beat que es propio de Bl, eso nadie lo
sabe, digo esto va hacia afuera y no va con mi nombre, no va con el del compafero. Se
generan reportes para, digamos ahora estamos haciendo una presentacién que se llama
ServiceHub, es toda una recopilacién de informacion de la estructura de servicios de oficina
en Costa Rica como Contact Centers, Bl, Shared Services, todo lo que sea desarrollo de
empresas de servicios, buscando informacién con CINDE y PROCOMER, eso lo hizo el
equipo de Bl y ya nos pasaron la plantilla para montar ya toda la presentacién, no esta ni
siquiera mi jefe, estan todos los de Servicios, los de toda la estructura de Servicios, Ericka,
Alvaro, no esta ni siquiera mi jefe en la parte final y me parecié extrafio, no he hablado con
él pero me pareci6 extrafio. Entonces aqui no se, a veces es como complejo, pero deberia
ser mérito o no s€, que se vea mas hacia afuera “vean la presentacién que hizo mi equipo o
que hizo Colaborador A” para poner nombres y apellidos “buenisima, se las voy a compartir’
o “él se las va a compartir’, porque creo que eso falta aqui, me parece que eso es lo que
falta mas allda de un reconocimiento econdémico, mas una palmada en la espalda y
reconocimiento o mérito por el trabajo realizado, ya sea individual o a nivel de equipo. A mi
me parece que €so seria muy bueno, que el “premio”, por decirlo asi, sea mayor
involucramiento, que si Industrial tiene reuniones con CINDE o PROCOMER esta semana y

saben que nosotros necesitamos hablar con ellos, puedan llevar a uno de nosotros.

Ruth: ;4 Qué caracteristicas le incluiria usted a un programa de reconocimiento?
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Colaborador A: Yo creo que kudos no funciona, podria funcionar para dos o tres areas, la
forma no funciona o tendrian que medirnos como por cada articulo o cada publicacion. Creo
que el programa de reconocimiento deberia venir a visibilizar a las personas que actualmente
trabajan bajo las sombras. Las jefaturas deberian sacar a las personas de aqui, creo que en
algunos casos eso ha chocado y algunas personas se han ido. Hay gente que hace un muy
buen trabajo, pero esta bajo el ala de la jefatura y no se ven. Entonces yo siento que deberian
hacerlos participes de ciertas reuniones, si se hace algo hacia afuera con algun cliente que
lo mencionen con las personas involucradas. Yo trabajé en Walmart y ahi teniamos reunién
todos los lunes, 5 a 10 minutos, e indicAbamos que estabamos haciendo, que negocio
cerramos, que Walmart se abrid o se cerré, todos nos aplaudiamos. Puede sonar como muy
simple, muy tonto o muy basico pero usted los lunes entraba motivado. Era una reunién a
las 8:00 am de 10 minutos, entonces, no sé si mas o menos van captando mi idea porque
tal vez no soy tan concreto, pero creo que va por ahi, como “en qué estas trabajando, qué
estas haciendo”. Acabamos de sacar este reporte, este reporte que va a presentar toda el
Area de Servicios lo acaba de hacer Business Intelligence, completo, deberian presentarlo
aqui en una reunion, que nos hagan una pequena introduccion, porque ellos nada mas van
a ir a hablar lo que van a ver en la presentacién, porque ellos no investigaron, pero por eso
lo digo, el tipo de trabajo es muy asi, y es muy especifico, por ejemplo mi area de trabajo
nos encargamos de toda esta area y no sé, scdmo le doy un kudos a Lider B si no sé qué
habia metido un nuevo programa de contabilidad, no tengo la menor idea, me explico. Les
decia lo de las reuniones de Walmart porque todos estaban y permitia tener visibilidad de
en qué estaban trabajando todos. Para mi, cuando a vos te reconocen, mas alla de un tema

econdmico, es que te saquen de la sombra y te reconozcan publicamente.

Laura: Yo creo que tenemos un minuto mas y le queria hacer una ultima pregunta. ¢Qué
papel consideras que deberian tener los lideres en la promocion de la cultura de

reconocimiento?
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Colaborador A: El mas importante, de nuevo es €so, es no sé si puede ser por miedo, como
que el estar haciendo un buen trabajo pueda generar miedo de que la persona espere que
se le pague mas o decida irse, no s€, a veces pasa, que jefes no te dejan ir o no te dejan
subir o no te muestran por eso, creo que es mas importante y mas valido tener un
colaborador trabajando feliz a tenerlo descontento, deprimido, como que nadie ve su trabajo,
no sabe si lo esta haciendo bien o no, me parece que falta feedback. Los lideres lo que
deben es tener la intencidon de sacarte de la sombra, bueno esperando que estés haciendo
bien las cosas, si se esta haciendo un buen papel la empresa deberia saberlo y aprovecharlo
en un buen sentido, que se estan desarrollando proyectos, atrayendo clientes, etc. Antes
cuando cerraban un negocio tocaban un “gong” entonces todos nos dabamos cuenta, ahora
ya yo no sé, yo no sé qué negocios estara haciendo industrial, eso ya no se sabe. Todos
estan muy aparte metidos en sus cosas y es dificil saber en qué esta cada uno para dar una
felicitacion, ahi es donde el lider deberia tomar las riendas y darle visibilidad a la persona
con un certificado, cuadrito te empleado del mes, no sé pero es sacarte de la sombra y aqui
hay mucha gente que esta bajo la sombra de los lideres y no se ve. El ejemplo que les acabo
de poner es un claro ejemplo donde ni siquiera aparece mi nombre en la presentacion, ni el

jefe de mi area.

Laura: Muchisimas gracias.
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Entrevista uno a uno

Entrevistado: Agency Leasing Advisor

Entrevistadoras: Maria Laura Sedo Badilla, Ruth Morales Fuentes

Fecha: 18 de noviembre de 2025

Ruth: Buenas tardes, Colaborador B un placer, nos gustaria que nos explicara mas o menos
cuantos anos tiene en la empresa, a qué te dedicas y como fue tu experiencia con los PEAK

Kudos.

Colaborador B: Hace tres afios, cumpli hace poquito tres. Me dedico a la parte de oficinas
pero de representar a los duefos de los edificios. Cuando yo entré ya estaban en marcha
los PEAK kudos entonces no participé mucho, ya llevaba varios meses funcionando. A mi
me gustaba, me parecia bonito, ver el reconocimiento del trabajo de las personas en las

pantallas, también el dia de la premiacion fue muy bonito, me hubiera gustado participar.

Ruth: ¢ Usted no participé directamente?

Colaborador B: Pude haber participado, pero es que mucho de la dinamica era de
cumplimiento de metas, alcanzar ciertas cosas, mas reconocimiento pero como yo estaba
empezando estaba en otras cosas como aprendiendo temas de la empresa y en la curva de

aprendizaje del puesto.

Ruth: Fue poco lo que pudo ver del programa. Ok entonces en este caso, ¢qué tipo de

reconocimiento le gustaria en algin momento recibir especificamente?

Colaborador B: Considero que el Sync & Sip es un buen espacio para reconocer cosas

Ruth: Como que cosas

Colaborador B: Como logros, por ejemplo, se logré “colocar” cierta cantidad. Tienen que ser
formas de reconocimientos que puedan cambiarse porque hay equipos que no “colocan”,

hay equipos como los de disefio y mercado que son muy buenos pero ellos no “colocan”
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entonces tiene que ser como muy robusto, porque siento que eso pasa en todas las
empresas, que tal vez se reconoce mucho al equipo de ventas y todo lo que esta back office
no se le reconoce, tiene que ser lo suficientemente robusto para que se le premie a los de

mercadeo y a los de analisis de datos como se le premia a los que colocan.

Ruth: ¢ Cédmo podria un programa de reconocimiento apoyar esos objetivos? Por ejemplo,
nosotros lo que queremos es colaborar realizando un programa de reconocimiento que vaya
ligado tanto a los valores de la empresa como de los objetivos, pero nos gustaria ver la

opinién de los colaboradores, en este caso su opinion.

Colaborador B: Es que, a ver cuando se han hecho reconocimientos en los afios que llevo,
se han hecho los kudos, de ahi se han hecho otros reconocimientos pero siempre es a las
mismas personas, entonces todos los que no somos esas mismas cinco personas ya

estamos como indispuestos. Siento que ya todos nos rendimos con esto.

Ruth: ¢ O sea, no se esfuerzan por obtener ese reconocimiento porque creen que van a ser

siempre los mismos?

Colaborador B: Es que siento que, no sé si es por la cultura de la empresa, pero el
reconocimiento no esta sobre la mesa, como que hacemos lo que tenemos que hacer y es
porque es nuestro trabajo, en ningin momento mi trabajo va por un reconocimiento de ese
tipo. Pero digamos, yo trabajo en la parte de ventas entonces yo tengo mis comisiones,
entonces no me quejo por ahi, pero en otro tipo de reconocimientos como tipo kudos y asi,

esta completamente fuera de la mesa creo que de todos.

Laura: Si, justamente estdbamos pensandolo, dejando de lado la parte de compensacion
porque entendemos que por el giro de negocio hay mucha bonificacion y este tipo de cosas
pero si queremos enfocarlo en este tipo de reconocimientos que no son compensacion,

puede verse como un certificado u otro tipo de cosas.

Colaborador B: Creo que con solo presentarlo tendria un impacto (presentar en pantallas —

reconocimiento publico) pero no siempre los mismos.
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Ruth: 4 Y que la motivaria mas a usted? ;Qué tipo de reconocimiento la motivaria?

Laura: Casi como una carta, cualquier idea es bienvenida, no podemos prometer que todo

se va a dar, pero justamente queremos saber qué es lo que quiere la gente.

Colaborador B: No sé, es que desde mi punto de vista yo creo que ya con que me estén

pagando me estan reconociendo.

Ruth: ¢ Qué entiende usted por reconocimiento?

Colaborador B: Como de alguna forma premiar, verbal, econémica, etc., un buen trabajo.

Ruth: En este caso, como usted nos lo decia, usted entiende que reconocimiento es la

comision que se le da.

Colaborador B: Si, porque de nuevo, sé que la cultura es eso, como que su reconocimiento
es por su trabajo y es la comision, como que ya me acostumbre a eso y ya no se me ocurre

qué mas podria ser.

Ruth: Algo que me parecié que dijiste es que siempre ganan los mismos cinco y que ya se

han rendido. Los demas ¢ Qué cambiarias para que esto no pasara?

Colaborador B: De nuevo, es tener espacios porque el trabajo que hace el disefador es
“rajado” el trabajo que hacen los de analisis de datos es “rajado” pero siempre o no sale de
esa area o siempre es la misma persona, actualmente son los directores, estos
reconocimientos siempre se los llevan las personas que tienen mas de ocho afios, de ocho
a diez anos, esta empresa tiene 10 anos, entonces son las personas que estan desde el

inicio, entonces yo nunca voy a ser esa persona porque entre hace 3 afios sabes.

Laura: Me gustaria preguntarle por el papel de los lideres. 4, Cual consideras que deberia ser

ese rol en la promocién de esa cultura de reconocimiento?

Colaborador B: Creo que es muy importante, pero no sé, he escuchado comentarios como

relacionados a que “porque se va a reconocer algo que tiene que hacer, le estoy pagando



157

por hacerlo, ¢ porque tengo que reconocerlo?” He escuchado esos comentarios en el pasado

entonces por eso mi cerebro va a no buscar nada ahi.

Laura: Consideras que vos tenés herramientas o medios para reconocer a las personas en

tu equipo o incluso como ese feedback.

Colaborador B: Ah si, yo con mi jefa, a mi me encanta porque ella me dice todo, solo somos
dos en el departamento, entonces nos sentamos, conversamos, vemos que se puede y que
no. Las areas siento que somos como republicas independientes, entonces yo sé que con
mi jefa todo va muy en paz, en otras areas no o no lo sé, pero yo estoy en paz, el feedback,
el intercambio, lo que ella me ensefia. Y enserio, esto de lo que ustedes me dicen de las
recompensas yo no tengo problema, como que ustedes me dicen que qué puedo querer mas

pero yo estoy bien.

Laura: Y esta pequefia separacion que se siente entre equipos, vos mencionaste como que
hay personas que “ni siquiera se ven” pero vos si las estas viendo, sabes que hubo un trabajo

atras.

Colaborador B: Aja, es porque, bueno ellos no son mi equipo, pero son vitales. Por ejemplo,
si yo tengo que mandar una campana es Bryan el que la disefia yo no sé disefar nada.
Entonces yo sé lo “rajado” que es él, el tiempo que toma, lo rapido que es y lo bien que
queda todo. O tengo que hacer una presentacién a un cliente entonces le mandé una
solicitud a analisis de datos y me hacen todo un analisis de mercado, entonces no son de mi

equipo, pero son de mi equipo extendido.

Laura: Entonces tal vez por acéa podria trabajarse mas la parte de reconocimientos.

Colaborador B: Aja, mas que todo por ellos porque como ellos no “cierran” entonces no
ganan comisiones. No sé qué tienen negociado en su contrato, pero siento que seria bueno

porque €l es muy bueno.
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Laura: Y como a nivel de canales o medios de reconocimiento, porque vos mencionabas
algunos, bueno que la mayoria te gustaria sociales, ;qué medios te gustaria que se

utilizaran?

Colaborador B: Bueno aqui esta siempre el correo de comunicacion interna y el Sync & Sip,
creo que son buenos medios y todo el mundo lo ve siempre, bueno este es obligatorio y los

correos siempre que sale algo sé que siempre se ve.

Ruth: ¢Y cédmo preferiria que fuera el reconocimiento? ¢ individual o en equipo?

Colaborador B: Creo que cualquiera, porque hay cosas que, por ejemplo las investigaciones
de mercado, a veces las hace una persona a veces se necesitan tres personas para hacerlo
entonces, los involucrados para hacerlo. Creo que seria lindo, no en mi caso pero en otros
casos, que no metan al director, creo que a veces el director no hizo mucho, reconozcan al

equipo, a los que si lo hicieron.

Ruth: Que se reconozca a las personas que trabajaron en el proyecto.

Colaborador B: Porque usualmente le dan crédito al lider que no se involucré tanto como la

persona que si lo hizo.

Laura: Tal vez me gustaria preguntarle sobre expectativas, cuales son tus expectativas sobre

este programa.

Colaborador B: Es que no sé porque de nuevo no, no sé€ qué quiero, tal vez eso como la
visibilidad para los que hacen, los que estan ahi en el dia a dia, eso es lo clave. Y de nuevo,

un correo esta bien, aqui en el Sync & Sip esta bien también.

Laura: Es una buena perspectiva definitivamente, y no, te agradecemos bastante por el
tiempo y el aporte. En el transcurso de la semana te va a llegar un cuestionario relacionado
con esto, si de aqui a ese momento se te ocurre alguna otra cosa por favor haznoslo saber

por ese medio también.
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Grupo Focal

Participantes: 4 colaboradores presenciales y 4 colaboradores de manera virtual.

Conformado por personas de distintas areas de la compania

Entrevistadoras: Maria Laura Sedo Badilla, Ruth Morales Fuentes y Carolina Araya Quirds

Fecha: 22 de enero de 2026

00:00:03 Facilitador 1

A continuacién, les vamos a dar unas pautas para que ustedes, sepan verdad cémo va a

estar la sesion.

Aca estan las pautas.

Primero que nada, la participacion de cada uno es voluntaria.

Cada persona puede expresar su opinién acerca de lo que es el programa o plan de
reconocimiento, para decirles verdad que esta sesién es completamente confidencial, El
tiempo de participacion, nosotros queremos que cada uno de ustedes participe, sean

abiertos, se expresen, que no tengan pena, sean espontaneos a la hora de hablar.

00:00:41 Facilitador 1

El enfoque en el tema, las intervenciones deben de estar relacionadas especificamente con

el plan de reconocimiento que nosotros vamos a darles ahora.

El ambiente debe ser seguro y con confianza, ustedes deben de tener confianza de expresar

sus opiniones.

Deben respetar las opiniones de cada uno, ser abierto, verdad.

El rol del facilitador, bueno en este caso nosotras vamos a tomar apuntes y como lo decia

mi companiera Carolina, vamos a grabar lo que es la sesion.
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El respeto y la escucha activa, todas las opiniones son validas, no hay respuestas correctas
ni incorrectas y vamos a solicitarles que por favor pongan en silencio sus celulares, verdad,

para que podamos estar centrados en lo que es la sesién del dia de hoy.

00:01:32 Facilitador 2

Y antes de avanzar nos gustaria saber un poquito de ustedes rapidamente, como saber el
nombre, cuanto tiempo tienen de estar en la empresa y en qué area trabajan propiamente,
0 qué hacen en su dia a dia para conocer un poquito mejor la poblacion a lo que nos estamos

dirigiendo.

Entonces, si gustan empezamos primero por aca a los que estan presencial y después

pasamos a los que estamos virtual.

Entonces, adelante.

00:01:51 Participante 3

Bueno mi nombre es Shauni Mataririta, yo voy para dos afios de estar aca y soy del

departamento de finanzas.

00:02:00 Participante 4

Bueno mi nombre es Adriana Jimenez, yo soy de parte del area administrativa y ya el otro

mes voy para un afo.

00:02:08 Participante 5

Bien, un gusto, mi nombre es Carlos Richter, yo soy Senior del departamento de Business

Intelligence y el proximo mes cumplo cuatro afos.

00:02:18 Participante 6

Julian Saborio, soy Advisery del equipo industrial y logistico, en mayo cumplo 2 afios.

00:02:24 Facilitador 2
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Y los que estan por el dia virtual, no sé si Erika y Marcela gustan también comentarnos un

poquito.

00:02:38 Participante 7

Yo soy Erika Padilla, en marzo cumplo tres afnos en la compainiia

00:02:46 Facilitador 2

Bienvenida, muchas gracias.

00:02:48 Participante 4

Y Marcela.

Yo soy parte del equipo de Guatemala, mi nombre es Marcela Sierra, mucho gusto.

Y hago un poquito de todo, pero ahorita estamos enfocando esfuerzos en el Business

Development de Guatemala.

00:03:04 Facilitador 2

Perfecto, muchas gracias.

Y bueno, igual y Majo, ya te conocemos por aca, pero no seé si quieres decir algo.

00:03:13 Participante 4

Bueno, yo creo que todo el mundo me conoce a mi.

Entonces igual los importantes son ellos, entonces fueron ellos, si.

00:03:21 Facilitador 2

Muchas gracias Majo, de igual manera tu participacién es super bien recibida, entonces

comentarios y cosas que vayas notando, que quieras comentar en general, podes aportar.

00:03:30 Participante 4

Si, de fijo, de fijo, bueno, me acuesta toca hablar.
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Bueno, pero ahi en lo que puedas, en lo que puedas.

00:03:38 Facilitador 2

Bueno, primero tu salud, eso si, no te preocupes, muchas gracias.

Y podemos avanzar ahi con la presentacion, verdad?

Entonces voy a hacer esto de la forma menos techo posible.

Si sienten que se me estan durmiendo me avisan y no, prometo no durar mucho.

Pero bueno, este es el formato de reconocimiento que nosotros estamos proponiendo.

En realidad, va alineado con otros formatos de reconocimiento que se han utilizado
anteriormente por aca en la empresa y basicamente es un formato de reconocimiento en

forma de piramide.

00:04:07 Facilitador 2

Entonces voy a empezar explicando la parte de abajo.

En la parte de abajo lo que busca es promover. Una cultura de reconocimiento mas del dia

a dia en la empresa.

Como les dije al inicio, nosotros hicimos desde encuestas, también hicimos entrevistas en

distintos puestos y demas.

Y algo que salia mucho era como que querian mas este reconocimiento o esta palmada en
la espalda del dia a dia, sin que necesariamente tuviese que ser como algo mas de llegar a
una ceremonia o0 a un premio mas grande, sino que el reconocimiento por el mero hecho de

ser reconocido o que me digan lo estas haciendo muy bien y eso es importante, ¢, verdad?

00:04:40 Facilitador 2

Entonces esta parte de abajo que ahorita les vamos a explicar qué es lo que cabria por aca,

lo que busca es eso, justamente como mas este reconocimiento tipo palmada en la espalda
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o hi-fi y nosotros estamos proponiendo que sean como tipo e-cards y que se puedan entregar

de manera libre.

Entonces que si alguno de los compafieros hizo algo que me ayudé mucho y que yo siento

que me gustaria agradecerle, yo le pueda decir, hey muchas gracias por eso que hiciste.

Hi-fi, excelente con eso y le mando un e-card y ya la persona sabe que el trabajo que yo hice
le gustd6 mucho y que le ayudd. Y ademas, bueno se siente reconocido sin que

necesariamente implique como algo mas alla o un reconocimiento mas publico.

Entonces, como les decia, esto lo que busca es como fomentar mas esta cultura de

reconocimiento en el dia a dia y que el reconocimiento sea espontaneo.

Ya lo que seria la parte del medio, lo que busca es como reconocimiento, pero por logros
mas estratégicos que realmente impacten como a la organizacion, ya sea dentro de las
pequefas areas u organizaciones que tienen dentro de la empresa y la parte top seria como

un poco mas amplia.

En la parte del medio, como les digo, estariamos vinculado a temas de innovacién, también
a como vivimos valores, pero como les digo que tenga un impacto un poco mas grande que
no se vaya a quedar solo como en un reconocimiento de tu a tu, sino que realmente digamos,
no sé, voy a dar un ejemplo a pesar de que ya vamos a pasar un poco a las categorias, pero
antes durabamos 5 horas haciendo X trabajo y ahora implementamos una automatizaciéon y
lo hacemos en 20 minutos, verdad, entonces nos ahorramos, un tiempo significativo y eso

podria llegar a ameritar un reconocimiento de este tipo medio.

Y la parte del TOP, seria como un reconocimiento que nosotros proponemos que se haga
de manera anual, importante no dije que la media era trimestral, pero la del TOP seria de

forma anual y es por una accioén de gran impacto a la organizacion.

Entonces, como les decia en el anterior, tal vez en el pasado era, ahora le ahorramos al

departamento 4 horas y media, que antes necesitdbamos, en esta seria, no sé, hicimos un
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impacto mucho mas grande, generamos un saving importante en la organizacién o mas bien
un verdad, una ganancia por alguna mejora o algun, algo que nosotros propusimos que

implicé cierta innovacién o salirse como de la cajita a la hora de pensar en las cosas.

Entonces, hasta aca y antes de pasar con los ejemplos y qué es lo que va en cada una de
las partes de la piramide, me gustaria saber si alguien tiene preguntas. Todo clarisimo,

super.

Entonces podemos avanzar, estas son las cuatro categorias de la parte de la base.

Como les decia, estas son mas libres, entonces la idea no es dar como una definicién rigida
ni mucho menos porque es justamente la percepcion de la persona que quiere agradecerle

a otra persona, no les vamos a decir , n0 eso no es perseverancia o no, eso no es Allyship.

Como pueden ver, son los valores que ustedes tienen por aca. Entonces, también queriamos

usar algo con lo que ustedes ya se sintieran bastante familiarizados.

Con la parte de perseverancia buscariamos reconocer a las personas que demuestran esta

constancia y esta fortaleza emocional ante los desafios.

En la parte de excelencia, las personas que ejecutan su trabajo de excelencia constante y

alta calidad.

En Allyship, personas que apoyan, colaboran, acompanan a los otros en el trabajo diario y
en knowledge, personas que brindan como esta asesoria experta y genera confianza con su

conocimiento y conocen también al cliente.

Entonces, son las definiciones que ustedes ya conocen de los valores que ustedes ya
conocen y la idea es que justamente esta categoria de la base de la piramide, como les

decia, sea para que en el dia a dia, no sé, voy a poner de ejemplo a Laura.

Laura me ayudo con un trabajo, entonces bueno Laura, muchas gracias.

un hi-fi o un i-card de allyship porque lo hiciste excelente y sin tu ayuda no lo hubiera logrado.
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Muchas veces verdad, pero es como este reconocimiento mas de tu a tu y mas desde lo que

yo percibo que la persona me ayudo basicamente.

Entonces aca los parametros o requisitos no van a ser estrictos ni van a ser monitoreados

por nadie, sino que van a ser como mas a libre.

00:08:40 Facilitador 2

Hasta aca también, no sé si alguien tiene alguna consulta, sino para pasar a la parte media,
esta es un poquito mas sencilla porque es como mas libre verdad, entonces, nada mas ahi

queria como explicar un poco.

Podemos avanzar entonces, muchas gracias.

Esta es la parte media, aca si quiero, bueno en la pasada también, pero quiero que quede
como muy claro y que ustedes inclusive nos puedan dar feedback de temas de parametros

y cOmo se va a medir.

Entonces, y también inclusive los nombres, de todo.

Que ustedes nos digan si les hace clic lo que estamos proponiendo, como les decia, la parte
de la media si seria como, ya para un impacto mas grande, y la propuesta que nosotros
tenemos es que sea como por medio de un formulario, ya sea que yo me nomine porque
hice un proyecto muy chiva y creo que deberian reconocerme por eso, 0 porque un
compafero me nomine porque hice un proyecto muy chiva y quiero reconocerme por €so, o

mi mismo lider me va a nominar.

Entonces, la idea seria como recolectar estas nominaciones y que trimestralmente un comité
que se va a estar generando, ya validamos con las chicas también, puedan debatir quién
seria el ganador en cada una de sus categorias y se les dé como un pequefio reconocimiento

por esta categoria.

Entonces, las categorias son 3.
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La primera seria la que nosotros le pusimos The Foundation Builder, que lo que busca es
como reconocer a las personas que constantemente estan aprendiendo habilidades nuevas

y ademas estan transmitiendo esas habilidades al equipo.

Entonces, personas que constantemente no solo se estan capacitando y ademas trayendo
ese conocimiento a su trabajo cotidiano, sino que también transmiten ese conocimiento a

otras personas.

Entonces ahi ponemos como parametros clave o algo que uno podria decir, yo creo que lo

que Yyo hice.

podria entrar en esta categoria, personas que sacan cursos, certificaciones y les vienen y

las aplican a su trabajo.

Personas que adaptan el cambio o0 adaptan cambios con un impacto visible y también que
puedan impartir al menos una capacitacion al equipo que genere como un impacto en ese

equipo.

Y bueno, nosotros como subcategorias para aca pusimos aprendizaje continuo y crecer

frente al cambio.

Entonces, esta particularmente es mas como de aprendizaje y de transmitir conocimientos.

Me gustaria saber si queda clara, si les suena, si les hace click basicamente y si sienten que
la usarian. ¢ Si?. Si, totalmente. 4 Y las personas que estan virtuales cémo se sienten? ; Qué

piensan?

00:11:02 Participante 1

Alineados.

00:11:04 Participante 2

Si, alineados.

00:11:05 Facilitador 2
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Ok, super.

00:11:06 Facilitador 2

Laura me ayudas un segundo, es que me estoy ahogando, necesito tomar agua.

00:11:09 Facilitador 2

Entonces, si gustas sigues un segundito ahi como no.

00:11:11 Facilitador 3

Ok, perfecto.

00:11:13 Facilitador 3

Bueno, entonces para continuar con Rising Together, también, perdén, si, perdén, si Rising

Together.

Ok, entonces en este caso. No, no me han presentado yo al final.

En este caso el Rising Together, justamente es pensando, verdad, como en temas de trabajo

en equipo.

Entonces, ahi menciona las personas promueven la colaboracion activa y logran objetivos
comunes, de parametros clave, lo que discutimos y basado en informacion que pudimos

recabar, ¢verdad?

Esta bueno la colaboracion entre equipos, que sabemos que hay diferentes personas que

hacen diferentes cosas aca, pero que también trabajan en conjunto de vez en cuando.

Lo que queremos buscar es también es como forma de incentivar, justamente que esto

también se pueda hacer mas habitual. Y el compartir la informacién y conocimientos.

En este caso, como por ejemplo tenemos Allyship, que también nos inspira mucho al resto

de las categorias, pensamos en algo como especificamente, qué sé yo.
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Entiendo que, por ejemplo, cuando han tenido nuevos ingresos en temas de onboarding y

training, hay ese acompafamiento a los compaferos nuevos.

Excelente, sin embargo, a veces se puede ir un poco mas alla, por ejemplo, la construccién
de esa guia o la construccion de un manual; justamente pensando en esas otras personas

que van a venir y para hacerlo mas eficiente y efectivo, justamente para todo el equipo.

Entonces, eso es como una idea de un parametro que podria utilizarse.

00:12:44 Facilitador 3

Obviamente, vamos a estar muy abiertas a otras ideas que ustedes tengan de su dia a dia

y aplicado a su trabajo.

Posteriormente, en subcategorias, tenemos el ejemplo de posibilitar el avance, conectar
oportunidades. Nosotras tuvimos la oportunidad de acompanarlos hace unas semanas,

meses, ya casi.

Cuando estaban hablando en el tltimo sitio en sip and sing, que hablaban del tema del cross
selling, por ejemplo, entonces justamente quisimos como incorporar esa parte porque
entiendo que fue algo como verdad que es relevante para ustedes y parte de su dia a dia.
Entonces justamente esa conectar, conectar esa colaboracién verdad entre equipos y pues

el bienestar de la compaiiia.

00:13:22 Facilitador 2

Gracias, Lau.

Y bueno, ¢,no sé si tiene alguna pregunta con esta categoria que es un poco mas relacionada

con colaboracion, verdad?

Si le pusiéramos un nombre mas coloquial, seria como mas relacionada con colaboracién
propiamente y con una colaboracion, por decirlo de alguna forma desinteresada, ¢ verdad?

Porque seria como a pesar de que tal vez a mi no me beneficie directamente, escuché algo
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que tal vez a otro companiero si le podria beneficiar y nos ayuda a todos como empresa,
¢verdad? Entonces estas son ideas que yo voy a traer, y que ademas pueden generar un
gran impacto a pesar de que no estén directamente relacionadas con mi trabajo del dia a

dia.

Y por ultimo, en la tercera, que seria la parte del medio, tenemos de Change Builder, que

estd como mas relacionada con innovacion, con mejora continua.

Entonces en esta lo que pensamos o lo que nosotros proponemos es que sean personas
que impulsan mejores practicas y ayudan a adoptar también el cambio con propuestas.
Nosotros lo que ponemos en parametros son propuestas implementadas, como les decia
ahora también, temas de mejoras de tiempo, temas de automatizaciones, temas de verdad,
todo lo que tiene que ver con ahorrarnos tiempo y hacer las cosas de una forma mas sencilla
y que ademas implica como menos trabajo manual o reducir temas de trabajo manuales, por
ejemplo, y que nos permita mas bien como utilizar ese tiempo y cosas mas estratégicas que

realmente necesitemos.

Entonces, en subcategorias por aca lo que tenemos es temas de mejora continua y impulso

y adopcién del cambio.

Entonces, aca también me gustaria saber si les suena, si lo ven, si se ven, verdad, como

haciendo cosas en esta linea que eventualmente los lleve como a participar en el programa.

00:13:04 Participante 3

¢,Son como escalables?

00:13:22 Facilitador 2

Si, digamos, por eso es como una piramide, ¢ verdad?

Porque justamente es como la base, es como mas basico, justamente, ¢ verdad?
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Por eso es la base, porque es como cositas mas cotidianas de que me ayudaste y gracias,

¢verdad?

Mientras que ya la media si es como un paso mas arriba de complejidad y también de

impacto.

00:15:16 Facilitador 2

Entonces justamente lo que se busca es eso, como que se traigan o sea que las
nominaciones en esta parte sean cosas que realmente tengan un impacto en el equipo y que
tengan como mejoras y como cosas mas que podamos notar y sean tangibles y que en

verdad podamos reconocer frente a todos.

00:15:35 Participante 3

Porque una sola idea puede al final estar en los tres rubros, entonces seria interesante hacer

un tracking, como que yo diga mae tengo esta idea, que lo aprendi de la maestria,

La quiere implementar y que el comité evaluador que se encarga de eso verifique que haya
o que tengan un tracking de que efectivamente se esté desarrollando, que la persona tenga
siga teniendo el interés y que los demas equipos le den como la oportunidad de

implementarla.

Y eso hace mas efectivo.

00:16:04 Participante 4

Y que se define también como en qué area cabe, ¢ verdad?

Porque creo que hay como, o sea, una propuesta de Rising Together puede caer también

dentro del Change Builder.

00:15:16 Facilitador 2

Danos un ejemplo
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00:16:17 Participante 4

Como por ejemplo esa propuesta que usted estaba diciendo ahora, de no se de proponer un

programa para que sea mas facil la implementacién de los new hires.

Osea eso es para facilitar el trabajo en conjunto, pero también es un cambio dentro de la

organizacion.

Entonces cabria dentro de estas dos, dentro de estos dos rubros, no sé como lo dividirian

ahi.

00:16:48 Facilitador 2

Si, ese es un buen punto y le agradezco mucho por el feddback nuevamente, porque si hay
que ver como verdad las diferenciamos bien para que no caigan en esto como de Uy voy a

nominar a alguien, pero sera que es del Change Builder o de Rising Together?

00:16:59 Participante 4

Aja, o sera que ustedes pueden agregarselo también?

00:17:03 Facilitador 3

Justamente de hecho, por eso es que estamos pensando, pensando la metodologia,
modalidad de comité, porque nosotros pues un tema que también pues se discutioé bastante,

¢verdad?

Justamente por temas de pero y si también es esto y también puede ser eso, impactamos

varias areas, pero cual area en realidad puede ser la que se esta viendo mas impactada.

Justamente el hecho de tener un comité es para que podamos lograr esa objetividad

también, jverdad? Y que también se pueda hacer como pues ese acuerdo, ¢ verdad?

A pesar de que genial impactaste también esta parte, pero se considera que entras en esta

categoria, que igual es la forma que mas de momento es mas democratica.
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00:17:45 Participante 5

Una cosa que se me ocurre y lo hago como una experiencia, digamos, esa parte de incentivar
el desarrollo de cosas nuevas es algo que si se ha hecho. El problema es que lo que nos

hemos dado cuenta es que la gente a veces no es muy anuente al cambio.

Entonces vos podés tener una excelente idea, pero al final el equipo al que se le da dice,
"No, vieras que no, porque estoy mas acostumbrado a este otro proceso" Entonces, diay no.

Eso lo que limita es que tu idea ya se fue para abajo.

No hubo oportunidad como incorporarla, no hubo oportunidad de por lo menos de intentar

hacerle ciertos cambios para que se acoplara mas a lo que tal vez antes hacian, etc.

Entonces, nuevamente recalco, ese es dar seguimiento a que haya alguien que lo impulse
realmente y que diga: "Ey no, pero eso se esta intentando hacer, démosle forma coloquial,

démosle pelota", para mejorarlo, porque al final es un bien para todo el mundo.

Eso es otra cosa, porque al final puede quedar en la primera de Foundation Builder y no va

a llegar nunca a Change Builder porque diay, no, no se implementé realmente.

Entonces, es como el comentario.

00:18:51 Facilitador 2

Las personas que estan virtuales no sé si tienen algun comentario, feedback, ;cémo les

suena esta parte en medio de la piramide?

00:19:02 Participante 6

A mi me encanta el hecho de poder tener como medirle nuestros valores, como que no sé
algo que te quedo en el big day y que lo hablamos, pero no lo estamos viendo como aplicarlo
al dia a dia, o como puedo hacer esto el dia a dia, constantemente durante el afio, entonces

a mi, me gusta, me gusta.

00:19:32 Facilitador 2
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super, muchas gracias.

00:19:41 Participante 7

Y yo estoy alineada con lo que dice Shawni, a veces implementar cambios no es tan facil o
a veces se tarda mas de lo que quisiéramos. Entonces digamos el afo pasado un ejemplo,
estuvimos trabajando practicamente todo el afio en tener un formato nuevo en Market Survey

y literalmente todo el afio y hasta ahorita en enero pudimos implementarlo.

Entonces, esto incentiva de alguna forma que esos cambios, obviamente tenemos temas
estructurales que de pronto nos y obviamente el dia a dia, pues nosotros atendiendo clientes,
se nos va el dia atendiendo clientes y cuando tenemos estas iniciativas internas de
mejoramiento, de pronto no les damos, de pronto prioridad precisamente porque para
nosotros el cliente va primero, pero es final con todos los esfuerzos y con todo y se pueden

implementar, o sea, si hay casos efectivos y exitosos.

Entonces me quedd sonando lo que menciondé Charly.

00:20:30 Facilitador 2

De hecho, eso que mencionabas de las mejoras y como que a veces se propone mejoras a
otros departamentos y tal vez no se incorporan y otras cosas, tal vez lo veo mas y no sé,
ustedes me corrigen que son los que estan en el dia a dia con esto, pero lo veo mas en la
siguiente categoria, si gustas me ayudas por ahi un momento, que seria la parte top o la
parte de la cima que también esta vinculada con innovacion, pero ya innovacion, que se sale

propiamente de mi area.

Entonces, por ejemplo, vos dijiste que eras de Business Intelligence, ¢ verdad?

No sé, digamos que la anterior de innovacion, que es de la parte del medio, que es un poco
menos compleja que esta, seria como, no sé, yo trabajaba, voy a decir algo que tal vez nada
que ver, entonces me disculpo de antemano, pero yo trabajaba con X Reporte y lo hacia de

forma muy manual y nuevamente gastaba 4 horas por semana.
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Y ahora tengo un robotsito que me lo corre y me lo hace y entonces ya no gasto esa cantidad
y puedo dedicar ese tiempo a otra cosa, eso seria mas como el anterior de Change Builder.
Mientras que una mejora que sea mas amplia y que impacte mas partes de la organizacion,

yo la pondria mas en esta parte que va por aca.

Entonces esta lo que busca es justamente soluciones innovadoras de alto impacto pero que

sean como para toda la organizacion.

Ya no nos quedamos solo como en el departamento en el que nos encontramos, sino que lo

hacemos mucho mas amplio y es algo que impacta mas areas.

Por eso digo que me suena mas esa que estaba mencionando ahora de que a veces nos
cuesta mas, porque hay que darle mas seguimiento y asi lo veriamos por aca porque
justamente es algo que sabemos que va a ser mas dificil también, pero que va a tener un

impacto mas grande si logramos implementarlo.

Entonces aca bueno, en parametros clave justamente que sean propuestas implementadas
como un impacto significativo, que implique transformacion de procesos o modelos de
trabajo y bueno, pensar las cosas diferentes o hacer las cosas distinto y justamente en
subcategorias como disefio de soluciones de alto impacto, transformacion de procesos,

pensamiento estratégico y sistémico.

Aca me gustaria saber si se entiende bien la diferencia entre la del medio y esta que seria
como la WAW que tendria un premio mas grande y que seria como anual, porque justamente
sabemos que va a implicar mas trabajo y que cuando son proyectos asi de grandes, como
decias vos y también decia Erika, usualmente no es algo que vamos a hacer en tres meses,
es algo que vamos a necesitar, darle seguimiento por un buen rato, y ademas vamos a
necesitar ese seguimiento y ese tiempo para ver el impacto que se tiene también en la

organizacion.

Y aca me gustaria escucharlos también un poco, ver qué piensan, que si les parece, si les

suena, si no, si les confunde, cuéntenme.
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Si, mas o menos.

Si, ok. Los que estan virtual.

Muy bien, todo clarisimo.

00:23:11 Participante 5

Bueno tengo una pregunta.

00:23:13 Facilitador 2

Adelante, por favor.

00:23:14 Participante 5

¢Les va a funcionar?

00:23:15 Facilitador 2

Si, si, para eso es el espacio.

00:23:17 Participante 5

La empresa va mucho a la parte de broquear. Ok, entonces son negocios que la gente

cierra.

Entonces tengo una pregunta, la parte de desarrollo de automatizacion e implementacién de
buenas ideas, me atreveria a decir que no todo el mundo la hace, porque mucho del trabajo
que hace dia a dia, los brokers es estar metidos en sus negocios y digas en un brete super
heavy, super bueno, pero especificamente en eso y eso se basa digamos en lo que ellos
hacen, entonces como ellos podrian entrar, digamos que cierran un deal que es super bueno,

pero ¢cémo podrian entrar aqui?

00:23:58 Facilitador 2

Y ahi mas bien le voy a hacer esa pregunta al compafiero que trabaja en esa area, ¢, cémo

lo verias vos, ¢ cémo verias vos, plasmado algo en esta categoria desde tu area?
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00:24:07 Participante 4

Yo creo que hay procesos igual que son bastante estandarizados para cada uno de los
clientes, como que digo un deal tiene como las fases bien marcadas, o sea, se empieza con

los RFP, después se pasa al analisis de las propuestas y ese tipo de cosas.

Puede haber innovacion en por el ejemplo que puso Eddie ahora del Market Survey, por

ejemplo, que hubo un cambio completo.

Y ahora es otro formato y otra cosa, pues ahi hubo innovacién y creo que en todas las areas,
0 sea, en todas esas partes del proceso, puede haber un pedazo donde se puede innovar.
No sé, tal vez haya alguna manera de, o sea, llevar ese market survey aun mas de tener
todos los, todos los desarrollos registrados en alguna parte, como con algun c6digo o ponerlo
en algun Excel o algun Power Bl que ocupa un Market Survey armado, o sea, estoy hablando
de la paja, pero por esa parte o también puede ser el lado de una vez que lleguen las
propuestas, en vez de tener que uno manualmente estar metiendo y haciendo el comparable,
sino que haya alguna manera de que esas propuestas ya estén puestas en el side by side y
que uno, nada mas tenga que hacer el analisis y hablar un poco mas de tiempo en la parte

manual, digamos.

Creo que ahi puede haber campo como de innovacion en partecitas del proceso, no se Eri

tiene la mano levantada.

00:25:43 Participante 7

Hola, gracias.

Si, he venido con Julian, incluso lo hemos intentado, o sea, de la mano con Business
Intelligence tuvimos un proyecto para automatizar los RFPs. hicimos, hicimos un
lanzamiento con un cliente. En el primer intento no logramos los resultados que queriamos,
pero si lo tenemos en la en la mente de que son cosas que ojala pudiéramos quitarle la parte

manual y que fuera un poquito mas automatizada.
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No se Charly, si te acuerdas, hicimos un Forms y le hicimos varias sesiones y lo probamos
con un cliente, nos dimos cuenta que como lo estabamos, direccionando de pronto la primera
fase del RTP se solucionaba, pero los contrapropuestos no solucionaban, entonces digamos
qgue nos quedamos ahi, se nos frend y ahi ya hay un tema y es que quedamos quietos, O

decimos el intento no nos funciona, nos quedamos quietos.

Entonces posiblemente eso es algo que deberiamos retomar, pero full, creo que de nuestro
lado de comercial que hay mucho para implementar en cuanto a temas de automatizacion,
el tema de market survey. Mejoramos el formato, si, pero el market survey, lo seguimos

haciendo manual.

Hay algunas alternativas para automatizarlo, si, las hemos investigado, si, son costosas y
ademas no necesariamente se ajustan al mercado latinoamericano, pero mientras tanto en
Estados Unidos funcionan divinamente, pero cuando Charly me invita mucho a totalizar, no
tanto. Entonces, full, hay mucho campo y para nosotros en nuestro dia a dia podriamos
resolver cositas que no viene manuales y poder reitera, hay mucho campo y sin duda de la

mano con el equipo de Charlie se pueden hacer las cosas.

00:27:33 Facilitador 2

Super.

Muchas gracias.

De hecho, cuando conversabamos con Yuliana y con Majo era algo que ellas nos decian,
verdad, que el tema de la innovacion o este pensar "think outside the box" por decirlo de
alguna forma es algo que justamente la empresa quiere promover mucho, entonces es algo
que también por eso pusimos como uno de los premios mas grandes porque justamente la
idea es verdad, bueno lo intenté y tal vez no se le tanto pero quiero seguir intentandolo
verdad como promover eso y promover esta mirada de estar buscando mejoras de manera

constante verdad.
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Entonces si bueno me alegra que si les suene bastante desde las distintas areas también

por aca y creo que.

00:28:22 Facilitador 3

Bueno, entonces para continuar y ya entiendo como un poquito mas de discusion que se ha
hecho bastante interesante todo lo que ha mencionado, no voy a redundar tanto de algunas
preguntas porque ya nos han dado pues ese feedback, por ejemplo, de que si les va
resonando, de como se sienten, pero tal vez me gustaria rescatar qué les gusta, lo que han

visto, qué les gusta mas de este programa de reconocimiento.

00:28:49 Participante 5

¢ Que se reconoce?

00:28:55 Facilitador 3

¢ También la gente que esta virtual?

00:28:58 Participante 5

El primero, el Bottom, se parece mucho a un programa de KUDOS que hubo aqui, es muy

parecido y ese fue super chiva.

Pero lo que me parece genial es que no es unicamente un tema de reconocimiento, sino que
mas bien sea desarrollen cosas, como vayan cosas nuevas, porque muchas veces a la gente
le gusta que se le reconozca, esta super bien, pero también lo importante termina siendo
tanto eso, como qué efecto positivo tuviste en la empresa, si es otra cosa, al final beneficia

a todas las partes. Entonces si, me parece genial, la verdad.

00:29:35 Facilitador 3

¢ A alguien mas le gustaria agregar algo?

¢ En virtual hay alguien que le gustaria agregar algo o para continuar?
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Me gustaria tal vez preguntarles si les parece que sea eficaz Si les parece por ejemplo que

el programa puede ser justo e inclusivo.

Justamente porque uno de nuestros, objetivos, verdad?

Era que todas las areas se pudiesen ver reflejadas de alguna forma u otra, verdad?

Por ejemplo, vos financiero, también tenemos la parte de administracion y todas las demas

areas.

Pero si me gustaria justamente eso, que cada uno pueda verse reflejado, que reflejada, que
cada una pueda llegar y decir si, mira, yo creo que puedo hacer algo y que fue en esa

categoria.

Justamente lo que queremos es que este programa englobe a todas las personas, incluido
obviamente el equipo Guatemala, alla por si quieres decir algo también al respecto. Y que

cada uno pueda encontrar su espacio también en esa parte, en este programa.

Ok, perfecto.

Vamos a ver cual me gustaria antes de empezar los cambios. Ok, tal vez, no sé, justamente

como no sé, volvamos a la parte mid, puedes volver a la parte mid. Esa

Lo que me gustaria es como que la vieran de nuevo y justamente obviamente tenemos esos
parametros, verdad, esos ejemplos que tal vez han dado, pero que puedan pensar en algo
mas, incluso si en alguna de esas categorias, pues suena menos que otra 0 mas que otra,
digamos, si ustedes cambiarian algo al respecto. Eso es justamente lo que queremos

entender.

00:31:43 Participante 3

Yo creo que todo esta muy claro, pero ya a nivel interno si deberia manejarse, bueno, lo que

decia Charlie, ok, tienen que cumplir con esto, esto y esto y si tiene esto, cumple The
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Foundation Builder o si tiene esto, cumple Rising Together. Osea siento que tiene que ser

muy especifico porque puede tender a confundirse, ya lo decia Charlie.

Pero ademas de eso me parece que esta muy bien.

00:32:05 Facilitador 3

Y ustedes consideran que eso de llevar tal vez mas a lo de lo macro, mas a lo micro en sus

respectivos equipos es algo que es viable.

O sea que se pueda dar incluso ahorita, por ejemplo, si me darias un ejemplo de cémo se

ve un Foundation Builder en tu equipo. O bueno, cualquiera de los otros tres.

00:32:28 Participante 3

Yo siento que digamos, creo que deberia como presentarse.

Uno tendria que sentarse a analizar un poco porque va mas alineado a la conta y tal vez la

conta tiende a ser muy cuadrada para esos aspectos.

Entonces es como bueno, si se baja un reporte, pero ya el sistema nos da un balance

general.

Entonces es como que ¢ qué mas podemos hacer ahi, verdad?

¢ Qué mas claro podria quedar que ya un balance hecho?

Siento que tiende a ser muy complicado y es como de sentarse a pensar, pero sin duda creo

que si podria sacar uno mas facilidades en el trabajo diario.

00:33:12 Participante 6

Si yo es bueno el Foundation Builder de mi lado, yo lo veria como que tal vez alguno de los
que estan en el equipo o alguno de los de los brokers en general de la empresa vea perdén,
vea en internet o le cuenten de algun curso interesante como que pueda mejorar el

performance del equipo en general y que en vez de solo hacerlo esa persona o lo que sea,
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recomendarlo y hacerlo en conjunto con los demas y el equipo pues algo asi podria haber

como un foundation builder en ese caso.

00:33:51 Participante 3

Nosotros digamos tenemos una

Estamos asociados como con Grant Thornton, no sé si lo conocen, entonces nosotros todos
los jueves tenemos una capacitacion, tal vez podria ir a ellos, como ok, si, bueno, de hecho
lo estamos implementando, queremos implementarlo, que ciertas personas del equipo se
metan a la capacitaciéon, si nos queda claro, brindamos la capacitacion a las demas

companieras nosotros.

00:34:24 Facilitador 3

Ok, perfecto, no vamos super bien, si justamente mi pregunta va también como

O sea, yo sé que es como pero aqui estan, ¢verdad?

Pero no quiero que quede como en piedra hoy, digamos, todavia tenemos el chance de

cambiarlo.

Entonces, si tenemos que desmenuzar algo para que se alineen mas a sus equipos, sus
respectivos equipos, 0 sea, incluso una nueva categoria que ustedes digan es que me suena

mas algo asi, jverdad?

Algo como que mas alineado, tal vez no tanto como la busqueda de esos cambios, porque
tal vez es muy dificil dentro de verdad el pues el dia a dia, sino mas bien algo que, se enfoque
en tal vez esta otra area que por ejemplo nosotras no conozcamos, pero que también pueda

ser inclusiva.

Lo complicado a veces es, sin embargo, lo que queremos apuntar es que la mayoria de las

personas o todas las personas en realidad puedan encontrar un poquito de esto.

Entonces no sé si alguien tendra algun comentario a nivel virtual.
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00:35:26 Participante 7

Yo tengo una pregunta y hago una pregunta desde la intervencién cuando ustedes hicieron
la encuesta y esto va un poquito mas del equipo de transaccion, pero de pronto no hubo
alguna sugerencia con relacion a reconocer de pronto un premio a la transaccion mas dificil

0 un premio a la transaccidon mas grande a la facturacién mas grande. Eso de pronto no tuvo.

Yo sé que se va a muy al equipo suelo de transacciones, pues al final es la razén de nuestro

negocio.

Entonces me causaba curiosidad ver si hubo algun tipo de conveniencia por ese lado.

00:36:06 Facilitador 2

Si, claro, de hecho eso fue algo que nosotros justamente quisimos evitar, porque la idea es
que las categorias apliquen para las personas en toda la organizacion, independientemente

del area.

Y algo que también se nos comentaba es que como se tienen estos incentivos ya monetarios
por temas de comisiones, entonces como que lo ideal era que el programa de
reconocimiento se centrara como en esto, como en categorias mucho mas amplias, en las
que todo el mundo pudiese estar integrado y no como en categorias especificas por las

distintas areas.

00:36:48 Facilitador 2

Ne se, si te respondi la pregunta.

Gracias.

00:36:52 Facilitador 3

Entonces, no sé si habra algo mas, digamos, yo sé que suena como, pero no sé, como
repitiendo, el tema del parametro justamente, es como para llevarnos nosotras en sentidos

mas y tal vez agregar, incluso, por ejemplo, ahora que menciond Erika esto, como OK,
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podemos agregarlo igual, nuestra intencion es que siempre es como que esto, diay también
estd, pues, se puede cambiar, no es que asi les va a quedar y asi hasta que incluso los

tiempos, ¢ verdad?

No, no, para nada.

Pero si queremos que esto sea una buena base, que sea buenos lineamientos, pero que

justamente sea para todas las personas.

Entonces, si no hay comentarios, podemos continuar y nada mas repasar un toque el top,

porque el top si es como el premio.

Que justamente pensamos que sea anual, ¢ verdad?

Por ejemplo, quiero tal vez recordar un poco el tema de los Kudos. Yo sé que ustedes tenian

ese programa y que justamente al final tenian un gran premio.

Entonces, nuestra intencion es que también esté alineado a ese ultimo premio por el impacto

que tenga.

Entonces, justamente, pues no sé si algin comentario, ¢ verdad?

El tema de parametros o como ustedes verian incluso.

Tal vez algo que sucedi6é en el pasado, verdad, que tal vez usted dijera, mira, eso es poder

entrar en esto, o sea, si tiene, si se alinea.

00:38:17 Facilitador 1

La idea es que ustedes también nos ayuden a pensar, verdad, si hay mas parametros que

podemos evaluar o colocar dentro de cada categoria.

00:38:28 Facilitador 3

Porque la idea es que al final eso le da insumos también justamente de este comité.

00:38:32 Facilitador 1
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Aja, es correcto?

00:38:33 Participante 6

Podemos volver al MID, un segundo.

¢, Coémo se define, digamos, como se cambia de la Change Builder al del top?

Porque digamos, en parametros claves dice propuestas implementadas ahi, en el que sigue

en el top, dice propuestas implementadas con impacto significativo.

¢, Qué es impacto significativo?

¢,Coémo se define?

00:38:59 Facilitador 1

No, pero vos lo dijiste, no?

00:39:02 Facilitador 2

Si, digamos, como nosotros lo vemos y nuevamente me alegra mucho ver esas preguntas
porque en serio cual es el espacio y si tenemos que irnos mas, verdad, mas especificos, hay

que hacerlo.

Pero la idea es que justamente el anterior sea como en una escala mas pequehita, verdad?

Un impacto mas en mi area y esta sea como un impacto mas grande, mas organizacional,
como que no impacto solo mi area, sino que impactd el gremio de la compania, impacto,

verdad, con algo mucho, mucho mas grande.

Esa seria como la idea.

00:39:32 Participante 5

Entonces el MID es departamental, el top es organizacional. Y si ustedes se les ocurre algun

ejemplo de algo que pueda ser organizacional?

No lo sé, no lo sé, es que siento que son lineas muy distintas.
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00:39:47 participante 3

Digamos yo creo que mi equipo es que es que no sé como podria llevarlo, pero yo creo que
mi equipo no podria ser un cambio que impacte a nivel organizacional, o sea que le ayude a

otros departamentos por ejemplo.

00:39:57 Participante 6

Eso es lo que estoy preguntando yo, porque yo creo que yo tampoco.

00:40:04 Participante 4

Creo que el que mas tal vez el de Charly.

00:40:06 Participante 4

Si el de Charly tal vez si.

00:40:08 Facilitador 1

Pues bueno, no sé, voy a ver, usted es del area financiera, ¢, verdad?

A veces los cierres cuestan mucho, ¢ verdad? A fin de mes.

Entonces puede ser que el cierre tarde una semana y lo disminuimos a 3 dias, que yo sé

que a veces es dificil.

Eso puede ser.

Aja, del medio.

Aja, estoy hablando de esto.

Ahora del top seria algin cambio que ustedes hicieran dentro?

00:40:32 Participante 6

De no sé si algun cambio que sea.

00:40:34 Facilitador 1
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Sistematico, aja, puede ser sistematico.

00:40:39 Participante 6

Y a ustedes con. La consultoria algun cambio asi, 0 sea que pensas algo que utiliza OTR

Agent Leasing Industrial. Y que generes algun tipo de automatizacién o algo asi, igual creo.

Que el espiritu de esto no es como perderse y tratar de ganarse estas varas, creo que de
ser algo muy natural, como que a vos se te ocurrié y bueno, entonces ya lo implementé, le
diste la idea a Lider B y entre las 2 lo implementaron lo que sea en la efectividad, entonces
ya te ganaste el premio, pero porque te reconocieron que hiciste un buen trabajo, pero creo
que es como que deberia ser natural, pero lo que estoy tratando de pensar es como que
puede que podria caber en un Innovation Architect, porque son lineas muy distintas, hacen
cosas muy distintas, todas las lineas dentro de la empresa, digamos que si se si se trabaja
en conjunto mucho, o sea, nosotros digo, y trabajamos un montoén, pero y digamos de vez
en cuando ya nos toca facturar o lo que sea, trabajamos con ustedes, pero es como cuando

viajamos ese tipo de cosas, pero como algo que englobe. Todo es complicado.

00:41:54 Facilitador 3

Ejemplo, digamos entonces ok tenemos este dilema, ustedes como creen que seria mejor

aplicado para la naturaleza del negocio.

O sea, estamos diciendo que es departamental o a nivel organizacional, pero considerarian

que no sé, soy verdad aqui.

U otra categoria que ustedes digan la verdad seria mas chiva si en el top reconocemos.

O tal vez no sé, se me ocurre que no sea, tal vez porque si eso es como ligado, por asi
decirlo, ese cambio tal vez uno aplica para un departamento, pero es algo que amerita como,
0 sea, ese reconocimiento, digamos de que uy Busines Intelligent hizo esto, o sea, porque
también es como, 6sea, inter grupo, verdad y todo, pero también nuestra idea es que si, yo

sé que estoy asi, trabajando, es pequefiito y todo, pues trabajan y se conocen bastante bien,
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pero o sea, a veces tal vez sé que hay cosas, tal vez puede que no sepan que tal vez son

personas trabajando en X0 Y.

Lo que estoy peloteando aqui es como si se queda en impacto organizacional como tal, pero
no por el hecho de que solo aplica como a ellos, sino como el esfuerzo por el departamento

realizo.

Creo que maijo iba a decir algo.

00:43:21 Participante 4

Si, gracias chicas.

Yo me veia venir eso de que el top fuera innovacion y de hecho tanto July como yo lo
comentamos con las chicas de que innovacion tal vez suena como muy a grandes rasgos
para todos, pero ya si se escuchan un comentario de los demas, ya como que se tiende

como a cerrar un toquecito.

Entonces la idea también es que ustedes puedan decirles a ellos, verdad, si consideren que
tal vez haya otra categoria que pueda incluirse en el top, que tal vez ustedes consideren que
tal vez esa si pueda ya irse como en todas las en todos los niveles y que no quede innovacion
como ahi como tan, tan cerradita a que solamente uno o dos equipos puedan hacerlo, porque
la idea de estos incentivos y reconocimientos es que todos los departamentos puedan llegar

aqui. Entonces para que no se cierre ahi como solo eso.

Entonces si, por si piensas que tal vez otra categoria pueda o sea la que tiene que estar en

esto, entonces esto se puede cambiar.

Como dicen ellos, esto es una base, esto no es que tiene que quedar asi, sabemos que
nuestra cultura es totalmente diferente y es como muy cerrada de un negocio, entonces la

idea es que se pueda adaptar bien para todos, para todos los departamentos.

00:44:47 Participante 6
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Es que tal vez hay innovacién porque digamos cualquier, o sea si lo vemos como empresa,
cualquier innovacién que tenga el departamento de Shawni impacta positivamente a la

empresa.

O sea, no necesariamente me va a impactar a mi directamente a mi linea, pero a la empresa
si la va a impactar positivamente, igual con Charlie o cualquier cosa que haga, no sé, Eri, el
equipo de Eri, este, o sea, puede cualquier impacto positivo que haya, cualquiera de las
lineas va a impactar positivamente a la empresa en general, pero no necesariamente

directamente.

No se si, pero no se si, 0 sea, lo que no estoy tratando es como de diferenciar entre este y

el MID, porque no se como se diferenciaria.

00:45:35 Participante 3

Por ejemplo, yo tengo, digamos que mi equipo, bueno, que el equipo general Darling, que
se preocupa porque queden las luces apagadas, que se preocupa porque el aire quede
apagado, eso obviamente beneficia a la empresa porque estamos ahorrando consumo y
demas, o que nosotras Julian nos dice, bueno, ya esto esta listo para facturar, listo, entonces
que mi departamento se mueva para facturar y ok, la prioridad es facturar, revisar

comisiones, demas impacta para la empresa.

¢ Digamos, tal vez nosotros podemos llegar y hacer cosas como equipo en finanzas que van
a ayudar a que se cierren mas rapido las cosas, a que se facturen mas rapido, a que se

ahorre mas, pero no impacta a los otros equipos, impacta a la empresa?

00:46:21 Facilitador 2

Pero creo que impacta a la empresa también es un organismo que impacta a todos los otros
equipos, porque justamente como decia Majo y hemos dicho también, la idea es adaptarlo

a lo que realmente funciona.
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Entonces dejemos de lado que impacte a los otros equipos y podriamos hacerlo justamente

que tenga un impacto en la empresa.

Y lo que podria hacer esta diferenciacion y ustedes me dicen si les suena, entre el medio y
el top ya seria como si una discusion mas de las personas que estarian en el comité, que
van a evaluar un tema de que es un alto impacto o que no es un alto o que es un impacto

mas medio.

Y justamente la idea de este comité es que esté conformado por lideres de las distintas areas
para que también se genere como una imparcialidad y no sea solo como fulanitas del area
tal, entonces obviamente como solo esa persona esta en el comité, solo ganan personas de

sangre.

No sé, por decir algo, no estoy diciendo que pase ni que vaya a pasar.

Pero la idea es que si sea como de distintas areas para garantizar como esa discusién mas
sana de okay, si, ese definitivamente es el que se gand el top porque tuvo tal impacto de

tanto tanto en la organizacion.

Volvamos al punto, tal vez no en todas las areas, pero en la organizacion.

00:47:26 Participante 6

Tiene sentido

Si, pero. Digamos como yo valoro que es un alto impacto si, Ellos trabajan para facturar, si
ustedes trabajan para cerrar, si ustedes, o sea, me entiende, como todo va a impactar a la
empresa, que yo genere y que yo de cierta forma impulse o haga mis cosas y genere

cambios, va a impactar a la empresa.

Entonces, como hago yo para medir, okay, a quien le vamos a dar el premio, ¢ pero?

Lo estan viendo desde nivel cuantitativo, un monto.

00:48:01 Facilitador 2
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No hay parametros tan especificos como de métricas como para decir asi la persona que

tuvo, no sé, empecemos en un webinar muy basico, un call center.

Bueno, si, la persona que tuvo el mejor tiempo de handle time dice que se va a ganar el

premio.

Me explico, eso es mucho mas facil de medir porque hay métricas especificas.

En cambio el negocio de ustedes es muy distinto porque es como mucho.

Mucho mas, no sé, como abierto en el tema de desemperio, es como cual ser mas pequeia

también la organizacion y verdad, los distintos departamentos es distinto.

00:48:33 Facilitador 3

También ahi es donde nosotros los regresamos a ustedes, porque si nuestro conocimiento
obviamente nos encantaria, o sea, estar el dia a dia, y pero por eso es que ocupamos
justamente. Ese complemento porque sigue siendo como consideran ustedes aja que se

podria hacer esa medicion como podria?

00:48:49 Participante 6

Ser tal vez es que es muy subjetivo, tal vez pueden ser no sé, es que si 0 sea se pueden
haber 10.000 ejemplos o0 sea puede ser como desde un curso que se llevé una vez o sea
una charla que se consigui6é para algo eh de ahi hay o sea la inferencia entre eso, digamos
que de manera, tangible, transmitir o aplicar lo que se entendié en esa charla, como que la
charla puede ser impacto medio, y si se logra transmitir ya de una manera tangible lo que se

dio en la charla es de impacto top, no se, osea es que pueden a veces di ejemplos.

00:49:32 Facilitador 2

La otra opcién seria como no tener, yo como no tener innovacion en las dos.

Dejar Innovacioén en la parte TOp.

Osea si dejas la innovaciéon?
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00:49:41 Participante 6

O sea, pero tal vez sea, tal vez no sea un curso de conocimiento como aplicable, sino como
un curso técnico, por ejemplo, de que a usted le ensefien a usar Power Bl y que venga aqui

y que entonces usted venga y arme la vara de Power BI.

El hecho de que usted llevo el curso es de impacto medio, pero ya una vez que esta

implementado y le ensefie a alguien mas, es de impacto alto.

No sé, ahi lo importante seria como que la gente no continte, lo que le falta a esto es la
parte de pucha como un medirlo y es que como dice Shawni y lo sustentos, sabes decir es

que el impacto para toda la organizacién, creo que es como no se me ocurren tantas cosas.

00:50:26 Facilitador 2

Creo que lo que se me ocurre y nuevamente aqui somos nosotros ver la conversaciéon
peloteando cosas, pero la otra opcidn seria como no tener la categoria de innovacion en el

medio y que innovacion sea meramente en el top, para no generar esa confusion

¢Verdad?

Y podriamos ya sea pensar en otra categoria que puede ir en el medio o dejar 2 categorias
en el medio y que justamente asi verdad ya la discusion que esta en que tenia el comité de

quién gana en innovacion seria de ellos en esa parte, ¢ verdad?

Pero no para no tener que hacer esa diferenciacién ya no, porque yo no pasé del medio si
mi innovacién fue mas chiva que la de fulano, no sé verdad se me ocurre, pero o sea para
evitar esas conclusiones, viendo que esta generando confusion, creo que esa podria ser una

alternativa.

00:51:07 Facilitador 3

Puede ser mejor

00:51:08 Participante 5
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Si, porque no necesariamente va a impactar a todos, sino que quiere impactar a ciertas

cosas.

00:51:13 Orador 2

Y si les pareceria mejor que intentemos inventarnos y aqui nuevamente les tiraria la pelota
a ustedes, pero que busquemos otra categoria completamente distinta para el medio, para

tener tres.

O les suena que sean dos en el medio, cdmo se sienten?

Qué piensan?

00:51:29 Participante 3

Yo tengo un comentario con respecto, a dejar solo una innovacion y es la top.

Y es que también, como decia Julian, hace que fluya mas natural.

Hace que no sea tan forzado, hace que no sea como ¢,qué puedo hacer?

Hace que sea mas natural.

00:51:45 Facilitador 2

Si, y mas que innovacién tal vez es mas complejo como hablabamos ahora de implementar

o de ver.

Entonces, si lo ven mas asi, perfectamente podemos hacer eso.

Nada mas y analicemos un poquito las categorias del medio y diganos si consideran que
con las dos primeras que estariamos bien, o si dicen, la verdad es que seria buenisimo poner
la categoria B en vez de Change Builder, que es la que estariamos quitando y dejando solo

la otra.

00:52:11 Participante 5

La categoria B.
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00:52:12 Facilitador 2

No, no, estoy diciendo.

00:52:16 Facilitador 2

Ah, ok, yo.

00:52:20 Facilitador 3

¢ Digamos, ustedes que creen que pueda faltar en el caso de pensar en mi caso?

00:52:35 Facilitador 2

Es de diciembre, mujer, estamos bien y estamos bien.

00:52:42 Facilitador 3

Algo que haya visto ustedes de su negocio, digamos, no tanto departamento, pero en el
negocio que ustedes dicen, no estan contemplando tal vez, no sé, es que digamos pensamos

en change verdad, pero otra cosa es diferente.

Estoy pensando en la ultima.

00:53:05 Participante 5

Para retomar la primera es, yo sé algo, aprendi algo nuevo, vengo aqui, se los pongo, lo

transmito y ya participo en Foundation Builder.

La otra es, me mantengo al tanto a mis equipos y sé lo que necesitan, entonces los apoyo

para lograr un objetivo comun.

Y la otra es esa la quitamos.

00:53:28 Partiipante 6

Entonces tal vez algo como que.
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Los primeros 2 son como de trabajo en equipo, algo tal vez como de generacién de negocio
en general, porque hemos hablado mucho como de cross selling y ese tipo de cosas, y yo
sé que digamos bueno, Charlie asi conto todo lo de las consultorias, pero facil el dia de

mafana Shawni puede estar en una conversacion a donde.

Si entiende a profundidad las lineas de servicio de la empresa, el dia de mafana puede
llegar a decirle a Erick, pucha, si escuché que no sé quién y es este contacto, necesita no

sé cuantos metros de oficinas y este y se lo pasa y ayudd ya a Shawni a generar negocio.

00:54:18 Facilitador 2

Si, eso iria en Rising Together en ese caso, que es Crosselling también.

00:54:22 Participante 6

A bueno, entonces no sé.

00:54:27 Facilitador 8

Hay alguna area digamos que no esté representada en esta reunion, digamos, hay alguien

de, o sea, como en todas las areas.

00:54:38 Participante 6

No falta, falta retail, falta Landford Development.

00:54:47 Facilitador 3

Pero ustedes digamos desde experiencia.

00:54:49 Participante 7

Pero creo que todos son comerciales, estamos del area comercial.

Porque veo distintos mercados, pero todos somos comerciales y ahi aprovecho.

Por eso yo mencionaba un poquito qué tan fijable seria ver, porque creo que todos tenemos

al final roles tan distintos desde nuestras distintas divisiones, que creo que hicieron un gran



195

trabajo tratando de buscar esos como denominadores que tenemos estos estos del medio.

Pero si creo que en top, top, top deberia ir muy ligado a nuestra gestion.

Entonces de nuevo, desde la parte comercial, de pronto la transaccion es importante del
area, desde el area admin, no sé, la no sé, colaboracion en la auditoria de impuestos y llegar

un premio porque la sacaron en tiempo récord.

Consultoria al grupo de no sé qué, o sea, como dar muy relacionado a nuestro a nuestro dia

a dia. Insisto.

Si es algo que de pronto se puede realizar.

00:56:00 Facilitador 3

Si, bueno, muchas gracias.

00:56:02 Facilitador 3

Muchas gracias.

00:56:04 Facilitador 2

Gracias.

00:56:05 Facilitador 2

Puede que estoy tomando nota.

00:56:08 Facilitador 2

Yo se que estamos hablando, pero prefiero tomar nota también.

00:56:13 Facilitador 3

Si, justamente yo le preguntaba por aquello de, digamos, de su experiencia y conocimiento

de que también estemos impactando justamente a esas personas que no pudieron estar ahi.

Ok, no, yo creo que.



196

Podriamos revisar esto con Majo y Guliuliana nuevamente como para ver ese tema, para
ver si quitamos este del medio o si mas bien cambiamos el de arriba, que creo que esas

serian como las dos propuestas que tenemos en este momento.

00:56:39 Participante 6

Se podrian bajar Innovation Architect aca y mas bien subir eso que acaba de decir Eri.
00:56:44 Participante 3

Eso iba a decir, no se que tan trillado seria generar un top por departamento.
00:56:49 Facilitador 2

Si, esa seria una opcién, lo que pasa es. Y aqui nuevamente soy yo por superar pensando
cosas, pero jcomo determinarian quién gana si son tan distintas las cosas ante los

departamentos?

00:57:03 Participante 6

Es un premio por cada departamento.

00:57:05 Participante 7

Al final, al final, si es muy medible de nuevo ver, no sé, ganas de facturaciones para finalidad.

Yo creeria que entre, no sé, que bueno, los chicos de Angel de pronto me dicen si hay un

mejor ejemplo.

Me inventé en la auditoria, pero también de pronto ustedes dicen nuestro éxito de pronto
puede ir por aca y entonces yo creo que de pronto cada equipo lo podria plantear, pero no
sé, lo habra para escucharlo, no sé si de pronto ponia a Charlie, Shawni, cémo lo vengo de

que de pronto estoy pensando por alla afuera de lo comun.

00:57:46 Participante 3
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Siento que también se podria, como por ejemplo, una reunion con el director de cada
departamento que es para usted algo top que se podria lograr en el afio que pueda ser

premiado y que a base de eso se haga una lista del premio top por departamento.

00:58:10 Participante 7

Si se me ocurre una pregunta, no se si de pronto lo tienen aqui planteado ¢Cuales son los

premios?

No, porque de pronto, bueno, porque no es la otra, de pronto, porque lo mencionaba ahorita,
de pronto, volviendo el tema de transacciones, perdén, ustedes decian ya, ya hay una
estructura de comprension que lo tiene en cuenta, no, y de nuevo no necesariamente tiene
que ser que me tiene que dar un super premio, pero que a mi se me parece importante de
pronto que la compafiia pueda resaltar que de pronto no se industrial cerrd transaccion de

50 mil metros cuadrados de tal cosa.

Eso uno de nuevo es medible y dos creo que para para el equipo trae como esa sensaciéon

de ah, mira, hicimos algo super para el historial a través de las transacciones de la talla.

Entonces, bueno, podria hacer algo para realizar.

Hoy entiendo entonces que no hay como tal cosa seria el premio.

Bueno, entonces si eso todavia no esta planteado, pues si nos permite devolvernos a revisar

para el embalse de categoria.

00:59:19 Facilitador 3

Si, si, exactamente.

00:59:21 Facilitador 2

En grandes rasgos, verdad, si es como que la parte media tendria un premio, nosotros
pensamos mas como tipo un gift card de algun monto para, no sé, algun lugar o Amazon o

algo asi, que sea mas pequeniito porque es mas continuo ese tipo de reconocimiento, verdad,
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tiene una periodicidad mas corta que el grande y el top si seria como un reconocimiento mas
grande, sin embargo como te digo si todavia no estan como estrictamente definidos, cuales
van a ser los premios y si no que eso es algo que tenemos que ir con el premios No sé si de

los que estan virtuales alguien mas tiene algun comentario, alguna sugerencia adicional

01:00:03 Participante 4

Yo si queria aclarar que a Erick

Y a todos los que estan aca, que la idea del medio y del top es que si sean premios tangibles,
claramente si van a ser premios tangibles y los chiquititos si van a ser mas como diarios,
verdad, como un mail. Pero para que sepan claramente si el reconocimiento va a ser

tangible.

Todavia no se ha especificado monto, presupuesto y demas, pero la idea es que si,
obviamente el esfuerzo sea que usted lo siente de manera tangible, entonces le fijo si va a

haber eso.

01:00:40 Facilitador 2

Gracias Mau.

01:00:44 Participante 7

¢ Podria agregar un comentario también?

El time del reconocimiento, no es lo mismo recibir un reconocimiento por una transaccion,
tal vez no inmediata, pero si en corto plazo, donde todavia tengo como que el ROS y la

clasificaciéon de algo accomplished a fin de ano.

01:01:15 Facilitador 2

Listo.

01:01:20 Facilitador 2
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Bueno entonces ya con esto iriamos terminando, bueno ya terminariamos en realidad.

De nuevo muchisimas gracias a todas las personas, tanto las que se unieron por llamada,

como las que son la captura esencial, por todos sus comentarios.

Han sido super valiosos y definitivamente nos vamos a llevar a esa tarea de poder analizar
todo lo que nos dieron y poder darles pues un resultado que les impacte y que sea de

bienestar y de su agrado también.

Entonces, muchisimas gracias de verdad.

01:01:53 Facilitador 1

Muchas gracias a ustedes de verdad.

01:01:56 Facilitador 3

Gracias por los aportes y por el apoyo también.
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