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Resumen

El trabajo tiene como finalidad el disefio y aplicacion de un plan de compensacién e
incentivos para el equipo comercial de Honda Automéviles/Fanalca S.A. como herramienta
clave que permita el mejoramiento de las condiciones salariales y la mitigacidn de la rotacién de
personal. Debido a que el area comercial de la organizacién presenta inconformidad y
desmotivacién. Es asi como en primera instancia se identifica el problema. Y en seguida se
desarrolla una investigacion cientifica, por medio de los antecedentes del problema y el marco
tedrico, que sirven como guia para una correcta interpretacion de la problemadtica a solucionar.
Posteriormente se procede a recoger toda lo informacién necesaria, utilizando como metodologia
la encuesta para la recoleccion de datos cuantitativos. Por medio de un cuestionario de 9
preguntas, utilizando como herramienta la Plataforma Question Pro. Dicho cuestionario sera
aplicado a una muestra de 25 personas que pertenecen al area comercial de FANALCA S.A. para
esto por medio de una andlisis estadistico se logra identificar las falencias que estidn deteriorando
al equipo del drea comercial, los hallazgos realizados la etapa de investigacion y el andlisis de
sus resultados, demuestran que la causa de la problematica radica, en la ausencia de
compensaciones € incentivos que sean reciproco con el esfuerzo comercial, generen no solo
beneficio econdmico, sino también, emocional y social de los empleados. Al identificar la causa
raiz de las multiples inconformidades, se procede a dar una serie de recomendaciones, para
compensar e incentivar al equipo de trabajo en el drea de ventas.

Palabras claves: Compensacion, disefio, empleados, inconformidad, incentivo.



Abstract

The purpose of the work is the design and application of a compensation and incentive
plan for the commercial team of Honda Automobiles/Fanalca S.A. as a key tool that allows the
improvement of salary conditions and the mitigation of personnel turnover. Because the
commercial area of the organization presents nonconformity and lack of motivation. This is how
the problem is first identified. And then a scientific investigation is developed, through the
background of the problem and the theoretical framework, which serve as a guide for a correct
interpretation of the problem to be solved.

Subsequently, all the necessary information is collected, using the survey methodology
for the collection of quantitative data. By means of a 9-question questionnaire, using the
Question Pro Platform as a tool. Said questionnaire will be applied to a sample of 25 people who
belong to the commercial area of FANALCA S.A. For this, through a statistical analysis, it is
possible to identify the shortcomings that are deteriorating the team of the commercial area, the
findings made in the investigation stage and the analysis of its results, show that the cause of the
problem lies in the absence of compensation. and incentives that are reciprocal with the
commercial effort, generate not only economic benefit, but also emotional and social benefits for
the employees. By identifying the root cause of the multiple nonconformities, a series of
recommendations are made to compensate and encourage the work team in the sales area.

Keyword: Compensation, design, employees, nonconformity, incentive.
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Introduccion

Entendiendo que la compensacion es el mecanismo mediante el cual una empresa o una
persona natural retribuye a su empleado el trabajo o servicio prestado, la cual puede ser o no ser
financiera. Las financieras son las que vemos representadas en dinero ya sea constitutivo de
salario, horas extras, primas, vacaciones o una bonificacién ocasional, tenemos otra
compensacion que son las no financieras, como por ejemplo, los beneficios que se pueda otorgar
a un empleado, entre ellos tenemos, los horarios flexibles, las oportunidades de promocién
interna, la estabilidad de su empleo, el reconocimiento, el apoyo para estudio propio y el de sus
hijos, auxilios para temas de salud, autonomia en el trabajo, estos pueden llegar a ser los mayor
impacto, porque producen satisfaccion en el empleado, crean sentido de pertenencia, orgullo por
la empresa en la trabajan, hace que se sientan apreciados, entre otros beneficios, pero es
importante que esto vaya de la mano con un correcto plan de evaluacion de desempefio que nos
permita medir la productividad para compensar correctamente.

En el desarrollo del presente trabajo ampliaremos sobre estos temas, mediante la
elaboracion de diferentes propuestas de técnicas, herramientas y estrategias para el disefio de un
plan de compensacion y evaluacion para el equipo comercial de Honda Automéviles-Fanalca
S.A. en Cali de manera que permita bajar el indice de rotacién de personal, y mejorar la

percepcion de remuneracion por parte de los comerciales.
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Planteamiento del problema

La empresa FANALCA S.A; fue constituida legalmente el 31 de mayo de 1958, entre las
familias Losada y Herrera. Inicialmente se llamé Fabrica Nacional de Carrocerias. Hoy se ha
convertido en una compaiiia diversificada, emprendedora y lider en los sectores en los cuales
tiene participacion a través de sus unidades de negocio.

Son muchos los negocios que hacen parte de la historia de Fanalca; la diversidad de
productos y servicios les ha permitido incursionar en nuevos sectores, contar con aliados
comerciales en mds de 16 paises. Para efectos del desarrollo de este trabajo nos enfocaremos en
el equipo comercial nacional de la divisién de Honda Automdviles en Colombia, conformado por
40 asesores activos, quienes con frecuencia se muestran inconformes con el nivel de sus
ingresos, especialmente con el hecho de que no tienen un salario basico fijo, sino que, en su
lugar, reciben un ingreso garantizado que esta alrededor un SMLV +200.000, solo en los meses
en los que no reciben comisién como resultado de su productividad comercial, pero este ingreso
no es suficiente para cubrir sus gastos mas bdsicos del mes, porque cabe aclarar que, en
promedio un asesor puede ganar en $6.000.000 y $8.000.000 cada mes, esta situacion causa altos

indices de rotacion del personal y genera un clima laboral negativo.
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Justificacion

La investigacion es realizada con el propdsito de diagnosticar y documentar el nivel de
insatisfaccion del equipo comercial respecto a la compensacion salarial que reciben, de manera
que se puedan plantear acciones de mejora en los programas de compensacion laboral actuales
incluyendo una diversificacion de los incentivos; es decir, que no solo obtengan dinero, sino que
este beneficio esté representado en productos y actividades que mejoren su calidad de vida y la
de su familia.

De esta manera proponer técnicas y herramientas para el disefio de un eficiente plan de
compensacion e incentivos y de evaluacion de la gestion, para que sea equitativo y beneficioso
tanto para el equipo comercial como para la empresa.

También se pretende encontrar el mejor sistema de evaluacion de productividad integral y
desempefio para el equipo comercial, reduciendo la inconformidad y desmotivacion del equipo,
evitando la alta rotacion de los empleados y generar una proyeccion positiva de la empresa.

Lo anterior, entendiendo que un plan de compensacion bien aplicado se convierte en un
estimulo no solo salarial sino también emocional para los colaboradores, siendo el motor que los
impulse al cumplimiento de los objetivos personales y colectivos, favoreciendo a todas las partes
involucradas.

El plan de compensacion hace parte de las estrategias organizacionales, para atraer a
colaboradores y generar sentido de pertenencia con la organizacién, viéndose esto reflejado en la

productividad y optimo desempeiio.
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Objetivos
General

Disefiar un plan de compensacién y evaluacion para el equipo comercial de la empresa
FANALCA S.A division Honda Automéviles que opera en Cali.

Especificos

Analizar y diagnosticar el nivel de satisfaccion del equipo comercial respecto a la
compensacion salarial que reciben.

Proponer técnicas y herramientas para el disefio de un eficiente plan de compensacion e
incentivos que sea equitativo y beneficioso tanto para el equipo comercial, como para la
empresa.

Proponer un sistema de evaluacién de productividad integral y desempeiio para el equipo

comercial.
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Antecedentes del problema

Desde hace unas décadas se ha estudiado sobre los mecanismos, sistemas y medios de
compensacion y como toda esta estructura influye en la motivacién del empleado. Richards
(2006) atfirma que "los sistemas de compensacion son una de las estructuras organizacionales que
estan influenciadas y son un reflejo de los valores de la organizacién. Una manera en que las
estrategias de salarios reflejan los valores es el grado en que la organizacion realmente considera
la contribucién de los empleados. Las recompensas y los programas de reconocimiento pueden
mandar un mensaje fuerte a los empleados sobre su importancia para la organizacién. Entender
los factores detrds de una implementacion exitosa de estrategias de compensaciones puede
ayudar a las organizaciones en el uso éptimo de recompensas para alcanzar sus objetivos

organizacionales".

Es retador lograr encontrar en equilibrio ante estos dilemas: “Existen dos dilemas acerca
de la manera en que las empresas tratan a los empleados” y los explica de esta manera: el primer
dilema es “bajo qué circunstancias, si las hay, ;es permisible con el hecho de que los empleados
sean vistos como medio para llegar a los objetivos de la empresa? El segundo, en qué medida, la
organizacion debe de actuar y preocuparse por sus empleados”. Es imperativo que las
organizaciones respondan estos dos cuestionamientos, dado que, esto influye directamente en el
nivel de motivacién, por ente, clima organizacional, el sentido de pertenencia, lealtad para con la
organizacion y lo veremos reflejado en los indices de rotacidn de personal. (Greenwood, 2002,
P.104).

Segin Madero (2009) “Ademaés del salario es necesario que las empresas traten con

respeto a sus empleados y no solamente como un medio para alcanzar las metas
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organizacionales. Tanta importancia ha cobrado el velar por el bienestar de todos los miembros
de una organizacion, que es conveniente examinar si el sistema de compensaciones que se utiliza
no solo beneficia a la empresa, sino que también satisface las necesidades de los empleados”.

Segutn Richards (2006) “dichos cambios han ocasionado que en lugar de que existan
contratos de lealtad en los que los empleados pueden esperar un empleo de por vida, ocurran
situaciones en las que las organizaciones adopten estrategias selectivas de retencidén que
recompensen las habilidades y el desempefio de los empleados”. Esto es altamente motivante
para el colaborador, ya que se siente valorado y retribuido por la organizacion.

Segin Hai-Ming y Yi-Hua (2006), las tendencias en lo que respecta a las compensaciones
pueden ser clasificadas en seis dimensiones.
De antigiiedad a contribucion

Un sistema de compensacion tradicional estd basado en la antigiiedad, es decir, el tiempo
que ha estado un empleado en la organizacion. Los empleados se enfocan en un conjunto de
tareas muy especificas, lo cual logra verdaderamente motivar a los empleados. La nueva
tendencia en sistemas de compensacion estd basada en las competencias y desempefio del
empleado. Cabe mencionar que la palabra competencias habla de atributos, habilidades y/o
conocimientos que constituyen un gran potencial para la creacion de valor. El recompensar de
acuerdo con las competencias favorece a que los empleados se mantengan concentrados en
alcanzar objetivos especificos y es un incentivo para exceder los objetivos.
De simple a miltiple

La forma tradicional de un sistema de compensacion consiste simplemente en
recompensar al empleado con dinero. Sin embargo, las personas no sélo trabajan por dinero, por

lo que la nueva tendencia es enfocarse en lo que es verdaderamente valioso para los empleados
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en una relacion laboral. La nueva tendencia, aplicada por muchas compafiias exitosas, es ofrecer
un portafolio de compensaciones, el cual contiene diferentes métodos aplicados para distintos
propositos. En otras palabras, se ha pasado de pagar solamente dinero a incluir no solamente
compensaciones monetarias, sino también otros tipos de recompensas: entrenamiento,
oportunidades educativas, horarios de trabajos flexibles, stock options, reconocimientos, etcétera.
De extrinseco a intrinseco

La manera tradicional de crear un sistema de compensaciones ha sido el centrarse en lo
“material”, es decir, no hablar de otra cosa que no sea dinero (s6lo tocar la parte financiera). Sin
embargo, en la actualidad, el sistema de compensaciones se ha ido centrando en elementos
intrinsecos, como lo son los incentivos y la motivaciéon. Hoy por hoy, las organizaciones y
administradores dan mucha importancia al reconocimiento debido a que saben lo importante que
es mantener motivados a los empleados para su buen desempeifio.
De periddico a instantaneo

Tradicionalmente, las recompensas se dan al final del afio o unas dos veces al afio. Pero
poco a poco esta tendencia ha ido cambiando, ahora las empresas recompensan a sus empleados
de manera instantdnea debido a los constantes cambios del entorno. La mejor manera de
mantener a un empleado motivado es hacerle darse cuenta de como contribuye a los resultados
de la empresa, lo que implica recompensarlo inmediatamente. Ofrecer recompensas diferidas y a
largo plazo hace que se pierda el poder o el verdadero significado de la recompensa. (Hai Ming y
Yi-Hua, 2008, P.104-105).

Para el ejemplo de Fanalca, este tipo de incentivos solo se aplica para el personal
operativo y administrativo, y se evalia de acuerdo con los unos objetivos de desempefio

individual y global.
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De unitario a diferencial

Anteriormente las empresas tenian un sistema tnico de compensaciones, es decir, se
aplicaba de igual manera a todos los niveles de la organizacion. Ahora bien, las empresas estan
empezando a ver (como debe ser) a los empleados como una importante inversion en lugar de
verlos simplemente como un gasto. Se han dado cuenta que deben atraer, recompensar y retener
a distintos tipos de empleados, por lo cual debe haber flexibilidad para crear diferentes
combinaciones que satisfagan las distintas necesidades individuales de los empleados.

De independiente a coordinado

Actualmente, los sistemas de compensaciones estdn intimamente relacionados con la
mision, vision, valores, metas y entorno competitivo de la empresa con el fin de que el empleado
pueda aportar el méximo valor a la empresa, cuando anteriormente los sistemas de
compensaciones estaban totalmente desligados de las metas de la organizacién y su entorno. (Hai
Ming y Yi-Hua, 2008, P.104-105).

Dentro de esta figura podriamos ubicar al equipo comercial de Fanalca- Honda Autos,
dado que, sus metas de ventas estdn alineados a los objetivos organizaciones, los cuales buscan
un posicionamiento de la marca en su entorno o industria, para ello, cada asesor tiene una
asignacion de meta individual, pero qué, sumando la de sus compafieros, todos componen la
meta general del punto de ventas, y la figura de los planes de incentivos tienen el propdsito de
llevarlos a cumplir por encima de esa meta individual, pero estan estrechamente relacionado con

los objetivos macro.
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Marco tedrico

En el proceso de construccidén encontramos algunos postulados que nos indican que, las

empresas deben contar con un programa de compensacion y estructura salarial:

Rodriguez senala que, “la compensacion es la medida de valor para sus empleados, para
sus compaieros y para la sociedad” (2002), en correspondencia, Garcia afirma que “es aquel
proceso mediante el cual la organizacién define la manera de retribuir o reconocer los servicios y
el desempefio de las personas, recalcando que para ello deben fijarse las politicas salariales, es
decir, el conjunto de directrices por las cuales la organizacién refleja su filosofia y por las que
estudian los asuntos relacionados con la remuneracion del personal, sin embargo estas no
permanecen estéticas, sino que por el contrario se modifican segun a la situacién” (2008).

“La compensacion estd compuesta por la compensacion financiera que pude ser directa o
indirecta y la compensacién no financiera. La compensacién financiera directa la constituye el
salario, las bonificaciones las comisiones, las primas y las vacaciones a las que se tiene derecho
por ley. La compensacion financiera indirecta concerniente a todos los pagos en moneda
corriente adicional que no hacen parte de los derechos de ley, como son las horas extras, las
primas y vacaciones extralegales, las propinas y todos los adicionales concedido dos. La
compensacion no financiera se compone de todos los reconocimientos no financieros que las
personas tienen en cuenta y que ayudan a mantenerse en la organizacién, como son, las
oportunidades de trabajo, el reconocimiento y autoestima, la seguridad en el empleo, la calidad
de vida en el trabajo, las promociones, la libertad y autonomia laboral, entre otros”. (Rodriguez,

2002, P.76).
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Segin los postulados de Calderén-Hernandez, Naranjo-Valencia y Alvarez-Giraldo
(2010), argumentan que el reto que deben asumir las empresas es no concebir el departamento
de recursos humanos tan solo como un centro de costo, sino, por el contrario, como un centro de
inversion que puede generar ventaja competitiva desde su equipo de trabajo.

Fragoso, Chambel y Castanheira (2019), mencionan que, “el desafio en la gestion
estratégica del recurso humano estd encaminado a proponer politicas y practicas que maximicen
el compromiso de los individuos hacia la organizacién, reconocido como un factor significativo
que determina el comportamiento de la fuerza laboral en la compafiia” segtin (Kloutsiniotis y
Mihail, 2017; Yahaya y Ebrahim, 2016, P.104-105).

Es mucho mads rentable para una empresa invertir en fortalecer su equipo de
colaboradores, que asumir los costos financieros de capacitaciones frecuentes, posibles errores
de proceso, ausentismos, entre otros, mas debido a la falta de sentido de pertenencia y alta
rotacion.

Segin Singh y Gupta sostienen que fomentar compromiso organizacional en los
colaboradores se considera “la principal preocupacién de las compaifiias a la hora de retener
individuos talentosos en una economia impulsada por el conocimiento” (2015). Esto podria
explicarse en palabras de Mowday (1998), quien argumenta que el compromiso en el trabajo
puede potencialmente afadir sentido a la vida del individuo, de modo que se genera un

incremento en el desempeiio de la organizacion y se reducen los indices de rotacion y

ausentismo.
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Marco legal

El salario minimo es una de las figuras mds importantes cuando se trata de compensacion
laboral. Su valor define varias circunstancias, entre ellas: E1 monto minimo que todo empleador
deberé pagarle a sus trabajadores vinculados a través de un contrato. El tope del salario ordinario
e integral. La base para la cotizacién y el pago de prestaciones sociales, seguridad social y
parafiscal. Entrega de dotacién y acceso a auxilio de transporte. El Gobierno Nacional decret6 el
aumento para 2022 de un 10,07 %. Por ello, a partir de enero de 2022, el salario minimo legal
mensual vigente en Colombia es de $1.000.000. En cuanto al auxilio de transporte, es $117.172.
Sumando el salario minimo mensual y el auxilio de transporte, la remuneraciéon minima de los
trabajadores en Colombia es de 1.117.172 pesos.

Durante la ultima década, desde 2010 hasta el 2021, el salario minimo increment6 de
$515,000 a $908.526, generalmente creciendo sobre la inflacién durante el respectivo afio de
negociacion entre sindicatos y empresarios.

Pero por qué es importante esta cifra del salario en Colombia para tu planeacion salarial?

Es claro que el aumento nunca es abismalmente grande: segtin un estudio de la ONG
Cuso Internacional: "el salario minimo no alcanza para que los colombianos cubran sus
necesidades (...) Usualmente las personas que ganan esta remuneracion logran asumir los gastos
de alimentacién y vivienda cuando cuentan con redes familiares de apoyo, asi como estatales
basicas de proteccion como el Sisbén" (ONG Cuso Internacional, 2017).

Por lo anterior es importante que, como empresa, ofrezcas beneficios laborales que
acompafien la remuneracién, atrayendo, reteniendo y motivando el talento que necesita satisfacer

sus necesidades. Es importante que cada empresa establezca planes de salarios diferenciados,
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para tener empleados més comprometidos y aumentar su productividad, que conlleve al aumento

de ingresos a la empresa.
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Metodologia de la investigacion

La metodologia define los pasos y los medios que se utilizara el proceso de investigacion
y la recoleccién de datos, en este caso utilizaremos la encuesta, la cual nos arrojaran resultados
de indole descriptivo, mediante un disefio cuasi experimental, donde el objetivo principal es
recolectar informacion fiable de la muestra objetivo, para identificar el nivel de satisfaccién del
equipo comercial respecto a la compensacion salarial que recibe el equipo comercial de la
empresa FANALCA S.A.(Fabrica Nacional de Autopartes) con el fin plantear un disefio que
permita mejorar su plan de compensacion; de manera qué, no solo se obtenga en dinero, sino que
esté representado en productos y actividades que mejoren su calidad de vida y de bienestar para
su familia. Por otra parte, mediante la recoleccion de datos se busca determinar el mejor sistema
de evaluacion de la productividad integral y del desempefio para el equipo comercial, reduciendo
la inconformidad y desmotivacion del equipo.

El enfoque se aplicard de manera cuantitativa y cualitativa analizando los datos
recolectados mediante las encuestas y los comentarios de los encuestados, con el fin de
identificar los factores que generan motivacion y desmotivacion en el equipo comercial,
identificar cudles son los asesores de mayor y menor motivacion, y su percepcion, asi, de esta
manera plantear soluciones efectivas y eficientes para mitigar los efectos negativos que se
generan en el clima laboral y en la productividad, los cuales generan un impacto en el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es descriptiva, y se llevara a cabo mediante la utilizacion de la

encuesta para la identificacion de la problematica. Se puede llevar a cabo con un grupo
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especifico o con multiples grupos. Un requisito previo para este tipo de investigacion es que la
muestra de los encuestados debe tener miembros seleccionados al azar.
Método:

Encuesta de investigacion mediante la observacion cuantitativa y cualitativa, con esta
metodologia se procesara la informacion recolectada y se analizardn los resultados y los

comentarios de los encuestados.

Fuentes de informacion primaria:
Como fuente de informacion primaria se utilizard un cuestionario de pregunta abiertas y
cerradas, lo que nos permitird tener una mayor definicion de la definicién de la problematica

detectada.

Fuentes de informacién secundarias:
Como fuente de informacion secundaria nos apoyaremos en las fuentes bibliograficas
relacionados con la compensacion salarial, la psicologia de la motivacién y la administracion del

talento humano, publicados en articulos de revistas, libros digitales y en la web.
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Recoleccion de datos:
La recoleccion de datos se realizard con el método de encuesta, la cual nos permitira
diagnosticar la causa de la problemética que ocupa esta investigacion, sus resultados nos

permitirdn realizar planteamientos que ofrezcan una solucion.

Poblacion y muestra.
El tamafio de la poblacién son 40 asesores comerciales de la empresa FANALCA S.A.
El tamafio de la muestra son 25 asesores de los 40 totales, seleccionados de manera
aleatoria, a quienes se les aplicard la encuesta.
Analisis estadistico.
Mediante encuesta con formulario electronico de la plataforma Questiopro, la cual

contiene 4 variables a evaluar.

VARO1: Informacién de los empleados

VARO2: Niveles de satisfaccidon laboral.

VARO3: Niveles de motivacion.

VARO4: Calidad de vida.
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Resultados
Ficha técnica

Empresa: Fanalca S.A. — Division Honda Automdviles

Area a encuestar: Ventas

Universo: 40 Asesores comerciales a nivel nacional

Muestra: 25 Asesores distribuidos aleatoriamente a nivel nacional

Cantidad de preguntas: 9

Tiempo promedio de respuesta: 7 minutos

Pregunta 1

Califique en una escala de 1 a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene con su
compensacion en cuanto al salario basico garantizado.
Analisis

En una escala del 1 a 5, los encuestados en promedio calificaron su nivel de satisfaccion

en 3.08, un 61% en una escala de 1 a 100%, con lo que podriamos inferir qué lo cual es un nivel

bajo de satisfaccion.

Recomendaciones

A partir de los hallazgos, se recomienda considerar un salario basico fijo de $ 2.000.000,
dado que seria un valor que generaria cierto grado de tranquilidad al asesor comercial; ya que, al
tener garantizado un ingreso para sus gastos mas basicos, se podria enfocar con tranquilidad en

su gestion y estrategia comercial para alcanzar las metas planteadas por la organizacion.
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Pregunta 2
Califique en una escala de 1 a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene con su

compensacion en cuanto a las comisiones por venta.

Analisis

En una escala del 1 a 5, los encuestados en promedio calificaron su nivel de satisfaccion
con las comisiones que reciben por cada producto vendido en un 2.88, representando este valor
un 58% en una escala de 1 a 100% en términos porcentuales, con lo que podemos inferir que se
encuentran en un punto intermedio, donde, no se estdn totalmente insatisfechos, pero tampoco
tienen un grado aceptable de satisfaccion.
Recomendaciones

Para mejorar esta percepcion se recomienda establecer una tabla de escala de comisiones,
donde el asesor pueda aspirar a un mejor porcentaje de comision de acuerdo con la cantidad de
unidades vendidas. Para ello se sugiere la siguiente escala:

Entre 1 y 2 unidades de producto vendidas— Pueda comisionar sobre el 0.7%

Entre 3 y 4 unidades de producto vendidas— Pueda comisionar sobre el 1%

A partir de la 5ta unidad de producto vendida— Pueda comisionar sobre el 1.3% del total de

unidades vendidas durante el mes.

Pregunta 3
Califique en una escala de 1 a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene con su

compensacion en cuanto a las bonificaciones.
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Analisis

En una escala del 1 a 5, los encuestados en promedio calificaron su nivel de satisfaccion
con las bonificaciones que reciben un 2.8, representando este valor un 57% en una escalade 1 a
100% en términos porcentuales, es importante tener en cuenta que el asesor accede a
bonificaciones (No son prestacionales) de acuerdo con la cantidad de unidades vendidas durante
el mes.

Recomendaciones

Para mejorar esta percepcion se recomienda establecer una tabla de escala de
bonificaciones, donde el asesor pueda percibir un elemento diferenciador en sus ingresos, pero
en funcion de la cantidad de unidades que venda y de su esfuerzo en la gestion comercial, para
ello se sugiere la siguiente escala.

Tener una bonificacion grupal por cumplimiento general del punto de venta para
incentivar el trabajo en equipo, que puede ser entregada en bonos Sodexo para no incrementar
los gastos de ndmina, pero tener un incentivo para el asesor.

También se sugiere contemplar una escala de bonificaciones de por cantidad de unidades
vendidas, con el fin de motivar al asesor a generar una mayor productividad mensual.

Entre 1 y 2 unidades de producto vendidas— No gana bonificacion.

Entre 3 y 4 unidades de producto vendidas— $90.000 en la 3 y 4ta unidad.

A partir de la 5ta unidad de producto vendida— $150.000 a partir de la Sta unidad en adelante

facturadas durante el mismo mes.

Pregunta 4
Califique en una escala de 1 a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene con su

compensacion en cuanto al plan de incentivos.
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Analisis

En una escala del 1 a 5, los encuestados en promedio calificaron su nivel de satisfaccion
con el plan de incentivos que reciben en un 2.52, representando este valor un 50.4% en una
escala de 1 a 100% en términos porcentuales, es decir, que en general el equipo comercial no se
encuentra en un nivel adecuado de satisfaccién con el modelo del plan de incentivos actual.
Recomendaciones

Para mejorar esta percepcion se recomienda establecer que el concurso considere
variables de facturacion en facturacion, en lineas de producto del portafolio (Segun la necesidad
de la empresa), una cantidad de referidos minina para incentivar la calidad en la atencién al
cliente, este plan debe ir acompafiado de premios que mejoren la calidad de vida del empleado,
ejemplo: Bonos de viaje para disfrutar con su familia, Bonos para vacaciones recreativas, Bonos
de Spa. Bonos para educativos (Universidad /Cursos).
Pregunta S

(Considera usted que las variables del plan de incentivos son alcanzables?
Analisis

El 60% (15) de los encuestados consideran que las variables actuales del plan de
incentivos no son alcanzables. Se realiz6 una revision al detalle para entender este resultado, y se
encontro la inestabilidad en la disponibilidad de todas las referencias del inventario y retrasos en
las importaciones estdn afectando la gestion comercial del asesor y sus posibilidades de ganar los
CONCUrsos.
Recomendacion

Se sugiere ajustar los planes de incentivos a la realidad del mercado y de disponibilidad

del inventario, y compensar con variables que midan la gestion del asesor, como, por ejemplo,
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mantenimiento a su base datos de clientes, uso de las herramientas de cierre, vehiculos de prueba
de ruta, notas en las evaluaciones de las capacitaciones.
Pregunta 6

. (En los dltimos 12 meses, usted se ha ganado al menos un concurso del plan de

incentivos?

Analisis

Solo el 45% de los encuestados ha ganado un concurso en los dltimos 6 meses, lo que
evidencia la complejidad de las variables que se exigen para ganar el concurso.
Recomendacion

Se sugiere ajustar los planes de incentivos a la realidad del mercado y de disponibilidad
del inventario de manera que le de mayores posibilidades de ganar al equipo comercial,
entendido que se trata de un concurso, y seguramente no todos lo ganardn en el mismo mes.
Pregunta 7

(Usted considera que las capacitaciones que ha recibido en los dltimos 6 meses le ayudan
a ser mds productivo y generar mayores oportunidades de venta?
Analisis

El 72% de los encuestados consideran que las capacitaciones que han recibido en los
ultimos 6 meses aportan al incremento de su productividad y al desarrollo de su habilidad para
generar mayores oportunidades de venta, y el 28% restante consideran que estas jornadas no han

aportado.
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Recomendacion

Profundizar en las razones por las cuales el 28% de los encuestados perciben que las
capacitaciones no han generado valor para ellos, con fin de implementar las acciones de mejora
necesarias para optimizarlas.
Hacer sostenible el nivel de satisfaccion del otro 72% de los encuestados, garantizando un
programa de capacitacion constante, monitoreando los cambios en la productividad comercial y

realizando evaluaciones que permiten comprobar la adopcion del conocimiento.

Pregunta 8
(COémo se siente para realizar su gestion comercial?
Analisis

El 40% (10) de los asesores comerciales manifiesta estar en estado neutro en cuanto a su
motivacion, otro 40% (10) manifiesta sentirse motivado, el 12% (3) Indican que se sienten muy
motivados, y el 8% (2) indican sentirse desmotivados para realizar su gestion comercial. Se debe
prestar especial atencidn a los asesores que se encuentran en estado neutro, ya que, su estado
animico es sensible y cualquier factor externo puede generar un efecto negativo o puede
avanzarlos a un estado motivado.
Recomendacion

Se sugiere disefiar un plan de accion donde los asesores que se encuentran en estado muy
motivado compartan sus experiencias y aprendizajes con aquellos asesores que se encuentran en
estado neutro. Adicional se debe generar espacios que permitan identificar los factores que
generan motivacion en cada miembro del equipo, para finalmente agrupar por factores, y generar

una estrategia asertiva y ganadora que ayude a mantenerlos motivados de manera estable.
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En cuanto a los asesores que manifiestan estar poco motivados, se debe crear espacios de
manera individual para indagar si existen situaciones personales o familiares que estén afectando
su estado de dnimo.

Pregunta 9

(Considera que su trabajo le permite tener tiempo de calidad con su familia?
Analisis

El 44% (11) de los asesores comerciales manifiestan que su trabajo solo en algunas
ocasiones les permite tener tiempo de calidad con su familia, otro 36% (9) manifiesta que si
tienen espacio para compartir tiempo de calidad con su familia, y el 20% restante (5) indican que
su trabajo no les permite compartir tiempo de calidad con su familia.

Recomendaciones

Se recomienda tener un premio de medio dia de compensatorio al mes por cumplimiento
de meta grupal, o considerar un premio de un dia compensatorio remunerado por cumplimiento
de metas integrales trimestrales (Cumplimiento con las actividades de seguimiento a clientes y

con las metas de ventas).
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Recomendaciones

Una vez concluido este proyecto de investigacion, se considera de vital importancia
trabajar en la construccion de un plan de compensacion e incentivos que mejore los ingresos del
equipo de ventas, su motivacion y sentido de pertenencia por la organizacién, de manera que se
mitiguen los niveles de rotacion y se mejore la productividad comercial. Para este disefio a
continuacién, queremos compartir algunas recomendaciones sobre las acciones, métodos y
técnicas que se podrian implementar.

Para mejorar el nivel de motivacion y productividad del equipo se recomienda considerar
un salario basico fijo de $ 2.000.000, dado que seria un valor razonable como para generar cierto
grado de tranquilidad al asesor comercial al tener garantizado un ingreso para sus gastos mas
basicos, pero no seria lo suficientemente alto, de manera que se generard la necesidad de
esforzarse y enfocarse en su gestion y estrategia comercial para alcanzar las metas planteadas por
la organizacion.

Para mejorar la percepcion que tiene el asesor sobre su remuneracion en comisiones, se
recomienda establecer una tabla de escala de comisiones, donde el asesor pueda aspirar a un
mejor porcentaje de comision, en funcion de la cantidad de unidades vendidas y de su esfuerzo y
gestion comercial, para ello se sugiere la siguiente escala:

Entre 1 y 2 unidades de producto vendidas— Pueda comisionar sobre el 0.7%

Entre 3 y 4 unidades de producto vendidas— Pueda comisionar sobre el 1%

A partir de la Sta unidad de producto vendida— Pueda comisionar sobre el 1.3% del total
de unidades vendidas durante el mes.

Para mejorar la percepcion sobre las bonificaciones que perciben, se recomienda

establecer una tabla de escala de bonificaciones (No prestacionales) con las cuales el asesor se
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motive a mejorar su gestion para seguir mas unidades en un mismo mes, para ello se propone el
siguiente método.

Tener una bonificacion grupal por cumplimiento general del punto de venta para
incentivar el trabajo en equipo, que puede ser entregada en bonos Sodexo para no incrementar
los gastos de ndmina, pero si tener un incentivo para el asesor.

También se sugiere contemplar una escala de bonificaciones de por cantidad de unidades
vendidas, con el fin de motivar al asesor a generar una mayor productividad mensual:

Entre 1 y 2 unidades de producto vendidas— No gana bonificacion.

Entre 3 y 4 unidades de producto vendidas— $90.000 en la 3 y 4ta unidad.

A partir de la 5ta unidad de producto vendida— $150.000 a partir de la Sta unidad en
adelante facturadas durante el mismo mes.

Encontramos que, la mayoria de los asesores perciben el plan de incentivos como algo
inalcanzable, por ello se sugiere que, en los concursos mensuales se consideren variables en
facturacion, en lineas de producto del portafolio (Segun la necesidad de la empresa), y una
cantidad de referidos minina, este dltimo obligara al asesor a mejorar su calidad de atencién al
cliente si quiere que estos le refieran. Este plan debera ir acompafiado de premios que mejoren la
calidad de vida del empleado, ejemplo: Bonos de viaje para disfrutar con su familia, Bonos para
vacaciones recreativas, Bonos de Spa. Bonos para educativos (Universidad /Cursos).

Por dltimo, se sugiere ajustar los planes de incentivos a la realidad del mercado y de
disponibilidad del inventario de manera que le de mayores posibilidades de ganar al equipo
comercial, entendido que se trata de un concurso, y seguramente no todos lo ganarén en el

mismo mes, de lo contrario se generara frustracion y mas desmotivacién en el equipo comercial.



En cuanto al sistema de evaluacién de desempeiio se sugiere el siguiente mecanismo, el
cual se debera disefiar en funcion de los objetivos del cargo de asesor comercial, y los registros
se podran llevar en un archivo de Excel protegido, en caso de no contar con una plataforma en

linea, considerando las siguientes variables y métodos de medicion.

34
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Tabla 1

Propuesta diserio para la evaluacion de desemperio del equipo comercial:

Descripcién del Fecha de Peso % del Cilculo del Real
Cargo Fecha Fin Meta Cumplimiento
Objetivo Inicio Objetivo Cumplimiento Ejecutado*

Establecer relaciones

comerciales rentables

a largo plazo con los Cant. de
clientes, mediante el contactos
seguimiento cumplidas /
1/01/2022 31/12/2022 20% 3000 2800 93%
adecuado en el Cantidad de
CRM, gestionando contactos
oportunamente la programados.

base de datos de

clientes.
g
: Conocer las Cant. de
]
e caracteristicas, asistencias a
S
=
= ventajas y beneficios 1/01/2022 31/12/2022 20% capacitaciones / 4 3 75%
12
ot
E del portafolio de Capacitaciones
)
&)
5 productos programadas
172
Q
< Cantidad de
unidades
Ventas en unidades
1/01/2022 31/12/2022 30% facturadas / 5 5 100%

de vehiculos Nuevos
Cant. Unidades

presupuestadas

Valor facturado

Garantizar un nivel durante el mes /
$ 450 000
de facturacion en 1/01/2022 31/12/2022 30% Monto de $ 400 000 000 113%
000
pesos. facturacién
presupuestado.
Total 100% Promedio: 95%

Fuente: Elaboracion propia

Nota: Los valores diligenciados en la meta y el real son valores a manera de ejemplo.
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Conclusiones

Ahora que conocemos la importancia de la motivacion y como esta afecta el ambiente
laboral de una manera positiva o negativa, segin las teorias de la motivacién de diferentes
autores como; Maslow, Herzberg, McClelland, McGregor, Vroom, Shein, Chaveinato, entre
otros. Al finalizar este proyecto de investigacion, hemos podido entender como el ser humano
necesita de estimulos que lo motiven permanente en todas las dreas de su vida, y la laboral no es
ajena a ello, ante esta condicion natural del hombre, las empresas que deseen tener equipos de
trabajo més productivos, motivados y con sentido de pertenencia por la organizacion, deberdn
afrontar el reto de identificar aquellos factores que generen motivacién en los diferentes grupos o
niveles de colaboradores, y a partir de ellos, deberédn disefiar programas de compensacion y
sistemas de evaluacion para cada drea, en funcion de su objetivo y de los aportes que espera la
organizacion para la consecucion de las metas globales. Esto permitird planear, organizar,
monitorear el desempeno, el nivel de satisfaccion y la productividad del personal.

Un actor clave en este tipo de procesos serd el departamento de gestion de talento
humano, el cual cumple una funcién transversal y estratégica en toda la organizacién, dado que,
es el drea que estd en capacidad de detectar las necesidades mds sentidas del trabajador y a partir
de ellas proponer politicas y acciones que permitan que los colaboradores puedan desarrollar su
maximo potencial en sus actividades diarias. Hemos aprendido que un individuo motivado o
desmotivado tiene la capacidad de trasmitir o contagiar esta energia, por este motivo en este
trabajo se hace énfasis en la compensacion e incentivos como un medio para retribuir y
reconocer el buen desempeno y la productividad de los trabajadores, es por ello que, mediante
las recomendaciones se espera que la empresa adopte acciones en respuesta a los hallazgos de

esta investigacion, a fin de generar ventajas competitivas desde la transformacién de su equipo
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comercial actual, en un equipo de trabajo motivado para realizar su labor, productivo, con mayor
sentido de pertenencia, lo cual redundard en mejores resultados para la empresa, menor indice de

rotacion y mejoramiento de la calidad de vida del colaborador y de su familia.
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Anexos
Anexo A

Figura 1 Nivel de satisfaccion con la compensacion del salario bésico.

1. Califigue en una escala de 1a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene con su compensacian en cuanto al
salario basico garantizado:

MR de satsfacpgg dddgaca - 3 | 100%
=]

Mival de satiefacclon (1 Mada satistacho—S Muy satiefecho) @ 3 | 100%

&0

Fa

Desarollade por Al

Pregunta Puntaje 1

media 3

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro
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Figura 2 Nivel de satisfaccion con las comisiones por venta.

1. Califigue en una escala de 1a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene con su compensacion en cuanto a
las comisiones por venta:

Mivel de satistcogypidgieca - 2.9 | 100°
=]

)

Desamollacdo por &l

Pregunta Puntaje 1

¢ ——
Media 239

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro

Figura 3 Nivel de satisfaccion con las bonificaciones.

1. Califigue en una escala de 1a 5, el nivel de satisfaccién gue usted tiene con su compensacion en cuanto a
las bonificaciones:

fistacopgg h#gca - 2.83 | 1007
o

]

e

Desarmollado por Al

Pregunta Puntaje 1

Media 283

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro
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Figura 4 Nivel de satisfaccion con los planes de incentivos.

1. Califique en una escala de 1a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene con su compensacion en cuanto al
plan de incentivos:

Mivel de satisfaccpgg bgca - 2.58 | 100%

N
Hivel de eatiefacclon {1 Mada eaflefecho—5 Muy =atiefecho) : 255 | 100%

B0

e

Desarmollade por Al

Pregunta Puntaje 1

Media 159

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro
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Figura 5 Percepcion sobre las variables del plan de incentivos.

I Considera usted que las variables del plan de incentivos son alcanzables?

81:37.53%

NO 1 82.07%

Responder Contar Parcentaje 0% 40% BO0%
1 = I
18 e |
Total 29 100%

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro

Figura 6 Conocimiento sobre la efectividad del plan de incentivos

I En los Gltimos 12 meses, usted se ha ganado al menos un concurso del plan de incentivos?

HO : 50.00% $1:50.00%

Responder Contar Porcentaje 0% 40% BO0%
Total 2% 100%

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro

43

B80% 100%
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Figura 7 Conocimiento sobre la efectividad del plan de capacitaciéon y entregamiento en ventas.

Usted considera que las capacitaciones que ha recibido en los Gltimos 6 meses, le ayudan a ser mas productivo . +. e~ o
y generar mayores oportunidades de venta?

HO - 24.14%

81:75.86%

Responder Contar Porcentaje 0% 40% BO0% B80% 100%

Total 29 100%

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro

Figura 8 Conocimiento sobre la efectividad del plan de capacitaciéon y entregamiento en ventas.

I Camo se siente para realizar su gestion comercial? B, i o~ B

Muy mothvedo ; 10.34% Fooa motieado : 880%

Motro © 37.83%

Moivedo : 44.83%

Responder Contar Porcentaje 0% 0% B0% a0k 00%

Total m 100%

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro



Figura 9 Conocimiento sobre la calidad vida del asesor comercial.

I Considera gue su trabajo le permite tener tiempo de calidad con su familia?

Bl 34.40%
Algunar vassc : I7.80%

Rezponder Contar Porcentaje 0% 0% E0%
1 wizr I

lguns vece w3

Total n 100%

Nota: Tabulacion datos plataforma quiestionpro

B0%
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100%
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Anexo Al. Encuesta sobre el equipo comercial Honda Autos-FANALCA S.A.
1. Califique en una escala de 1 a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene

con su compensacion en cuanto al salario basico garantizado:

Nivel de satisfaccion (1 Nada satisfecho—5 Muy satisfecho) |

2. Califique en una escala de 1 a 5, el nivel de satisfaccidon que usted tiene

con su compensacion en cuanto a las comisiones por venta:

Nivel de satisfaccion (1 Nada satisfecho—5 Muy satisfecho) d

3. Califique en una escala de 1 a 5, el nivel de satisfaccidén que usted tiene

con su compensacion en cuanto a las bonificaciones:

Nivel de satisfaccion (1 Nada satisfecho—5 Muy satisfecho) |

4. Califique en una escala de 1 a 5, el nivel de satisfaccion que usted tiene

con su compensacion en cuanto al plan de incentivos:

Nivel de satisfaccion (1 Nada satisfecho—5 Muy satisfecho) |

5. (Considera usted que las variables del plan de incentivos son alcanzables?
SI
NO

6. (En los dltimos 12 meses, usted se ha ganado al menos un concurso del

plan de incentivos?

SI
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NO

7. ( Usted considera que las capacitaciones que ha recibido en los dltimos 6

meses le ayudan a ser mds productivo y generar mayores oportunidades de venta?

SI

NO

8. (COémo se siente para realizar su gestion comercial?

Nada motivado

Poco motivado

Neutro

Motivado

Muy motivado

9. (Considera que su trabajo le permite tener tiempo de calidad con su

familia?

Si

No

Algunas veces



