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Resumen

La presente investigacion se desarrollé en la empresa Autos de Colombia y tuvo como
objetivo analizar la estrategia de compensacion de la compafia especificamente en el
area de repuestos. Durante la investigacion se seleccionaron 6 cargos que presentaban
alta rotacion cuyos reprocesos generaban un impacto importante en el presupuesto de la
compafia. Con el andlisis de los perfiles especificos, las entrevistas de retiro, las
mediciones de clima organizacional y la comparacion de la compensacion de la
competencia directa, se identificO que la compafiia Autos de Colombia maneja un
esquema de compensacion que impacta de forma no favorable en la rotacién y sus
costos. A partir de este andlisis y resultados se propone una alternativa de pago variable
enfocada en los 6 cargos especificos que sirve de guia para la organizacion.

Palabras claves: COMPENSACION, ROTACION, PAGO VARIABLE, CLIMA
ORGANIZACIONAL, ENTREVISTAS DE RETIRO, PERFILES DE CARGO.

Abstract

This research was conducted in the company Autos de Colombia and aimed to analyze
the compensation strategy of the company specifically in the area of spare parts.During
the investigation, we selected six charges which had high turnover and which reworks
generate a major impact on the company budget. With the analysis of the specific
profiles, retirement interviews, organizational climate measurements and comparison of
compensation of direct competition, we identified that the company Autos de Colombia
operates a compensation scheme that impacts unfavorably the turnover and costs. From
this analysis we proposes an alternative outcome variable pay focused on six specific
charges that guides the organization.

Keywords: COMPENSATION, ROTATION, VARIABLE PAY, ORGANIZATIONAL
CLIMATE, INTERVIEWS OF RETIREMENT, JOB PROFILES.



1. Introduccién

La compensacion juega un papel importante dentro del mercado laboral, ya que
afecta directamente la percepcidon que tiene un trabajador con respecto a la
empresa para la cual presta sus servicios, la motivacion asociada a la ejecucion
de su trabajo y la valoracion que hace sobre el clima laboral. Por lo anterior, hoy
en dia las compafiias deben interesarse por revisar aspectos como estos con el
animo de optimizar sus procesos y recursos.

El presente estudio se desarrollara bajo la metodologia de fuente natural, en la
empresa autos de Colombia, especificamente en el area de repuestos, por ser
esta un area que se encuentra directamente relacionada con el core del negocio,
particularmente con los cargos criticos y que presenten mayor rotacion: Director
de Partes y Accesorios, Asesor de ventas Mostrador, Asesor de Ventas Taller,
Auxiliar de Bodega de partes y accesorios, Conductor de Bodega de Partes y
Accesorios y Analista de Cartera y Facturacion de la empresa Autos de Colombia,
para responder al siguiente problema: ¢ Cuéles son los aspectos relacionados a la
compensacion percibida por los cargos de mayor rotacion del area de repuestos
de Autos de Colombia?

La investigacion estara basada en el andlisis de la asignacion salarial de los
cargos del area escogida, tomando como referencia el perfil del cargo, el indicador
de rotacion y la informacion de las entrevistas de retiro.

1.1. Objetivos

1.1.1. Objetivo General

Analizar la estrategia de compensacion actual de la compafiia Autos de Colombia,
especificamente de los cargos del area de repuestos.

1.1.2. Objetivos especificos

e Analizar los salarios percibidos por las personas que se desempefian los
cargos del area de repuestos y los ofrecidos por la competencia directa
para definir variables comparativas de equidad interna.

e Analizar costos por rotacion de personal: reprocesos y capacitacion.
3



e Analizar la informacién de las entrevistas de retiro para identificar la
presencia de items asociados a la percepcidon sobre la compensacion
salarial y la medicién por resultados.

e Analizar el perfil del cargo en mencion para evidenciar la correlacion entre
lo requerido alli, versus lo que realmente se requiere en la ejecucion del
cargo.

e Analizar la informacion obtenida mediante la evaluacion de clima
organizacional



2. Justificacion

El presente estudio surge a partir del interés por estudiar las condiciones salariales
diferenciales que pueden existir en un area especifica de una organizacion; esto
debido al impacto que la compensacion puede generar no solo en un area
especifica de la empresa, sino a nivel de motivacion en cada uno de los
empleados, su percepcion de valia dentro de la organizacién y el posicionamiento
de la misma frente a su competencia.

Se defini6é trabajar con informacién obtenida de la compafiia Autos de Colombia,
pues se cuenta con informacion veridica en lo referente a sus procesos desde el
area de gestion humana.

Autos de Colombia es representante de la marca BMW en el pais desde la década
de los 80, ha logrado posicionarse y proyectarse a nivel nacional con otras
sucursales en ciudades principales de Colombia como Medellin y Villavicencio.

Los vehiculos BMW han sido reconocidos por los consumidores colombianos
como los productos prestigiosos, exclusivos y de calidad Premium de mejor
acogida en el mercado nacional, mostrando asi la seguridad que genera la
tecnologia de punta utilizada en los productos, aspecto importante para los
conductores y motociclistas colombianos, teniendo en cuenta la geografia
nacional.

Sus ingresos en los afos 2010 y 2011 crecieron aproximadamente un 28%, vy el
Margen Neto de Utilidad (Utilidad Neta/Ventas Netas) en el 2010 paso de 0.34% a
1.82% comparado con el mismo periodo en el afio anterior.

Actualmente Autos de Colombia se dedica a la importacién, comercializacion,
distribucién, representacion de vehiculos, motos, repuestos, y prestacion de
servicios, dando alta importancia al servicio de postventa, como forma de fidelizar
y satisfacer a los clientes y amantes de la marca BMW.

Fue reconocido como uno de los tres mejores importadores de BMW en el mundo
durante 2010 con el galardén Excellence in Sales 2010 que es disputado por
importadores de 30 paises que enviaron 600 proyectos y reconoce los esfuerzos
de los distribuidores de BMW en el mundo por buscar y lograr la excelencia de los
estandares de la casa automotriz alemana.

Teniendo en cuenta lo anterior se identificé que al interior de la compaiiia el area
de repuestos contemplaba tres caracteristicas importantes para realizar el anlisis
deseado, por ser un area estratégica que aporta directamente a los ingresos de la
organizacion:



1) Esta area maneja un inventario cercano a los U$ 1.000 millones, para cubrir
las necesidades de los clientes que adquieren vehiculos de alta gama; lo
cual implica que existan cargos de nivel operativo (como auxiliares,
vendedores o conductores) que tiene acceso a éste inventario, requiriendo
ello una seleccion cuidadosa, ademas de conocimiento especifico y en
ocasiones especializado sobre el inventario;

2) En ésta area el servicio postventa (atencién de requerimientos después de
haber comprado un vehiculo) se convierte en una oportunidad de negocio
importante para la compania, pues se fidelizan los clientes a partir de la
oferta de elementos de lujo para sus vehiculos, o el reemplazo de
accesorios y repuestos originales; vy,

3) La incorporacion de personal a los cargos asociados a ésta area, a
diferencia de otras, implica que las personas adquieran conocimientos
especificos claves para confrontar a la competencia y generar mayor
volumen de ventas, por tanto la rotacién en esta area genera un impacto
mayor en términos de costos asociados a procesos de capacitacion o fuga
del know how que pueda ser adquirido y aprovechado por la competencia.

La informacion que se utilizé para el desarrollo de la investigacion, se obtuvo
directamente del area de recursos humanos de la empresa Autos de Colombia
S.A, lugar de trabajo de uno de los integrantes del equipo de investigacion; de
igual forma se realiz0 la respectiva investigacion de articulos y libros relacionados
con dicho tema, de forma tal que generaran un mayor conocimiento del mismo.

La presente investigacion se presenta acorde con los lineamientos de la
Universidad Sergio Arboleda incluyendo dentro de los resultados, un analisis de la
estrategia de compensacion y definiendo una alternativa (sugerida) que busque
mejorar la permanencia de los colaboradores y aportar en la disminucién de
costos asociados a reprocesos de seleccion. Adicionalmente incluye entre otros
contenidos referentes a: Marco Te0rico, Metodologia, Resultados y Conclusiones.



3. Marco teorico:

Las compafias en el desarrollo de su negocio van creando, implementando,
afianzando y generando politicas respecto a diferentes aspectos que permiten su
permanencia en el mercado. Estos aspectos, son recibidos y promovidos o
rechazados por su capital humano, el cual en las diferentes relaciones
establecidas por la compafia busca satisfacer un principio basico, ya mencionado
en 1956 por Louis y Jean Danty La France: tener condiciones de Buen Salario,
gue justifiquen el esfuerzo de cada trabajador con el sueldo que por éste recibe.

El sueldo, salario, remuneracion, compensacion o pago por servicios se refiere, tal
como lo menciona Chiavenato (2011) a “la recompensa que recibe un individuo a
cambio de realizar las tareas organizacionales. Se trata basicamente, de una
relacion de intercambio entre las personas y la organizacion”.

Louis y Jean Danty La France (1956), mencionaron algunas condiciones minimas
gue se deberian cumplir y aplican a esa relacion de intercambio estas son de
orden psicologico, organizacional y social, para obtener el mayor resultado de las
actividades del empleado, las cuales resultan perfectamente aplicables en la
actualidad.

Dentro de las condiciones minimas del orden psicologico se pueden mencionar
por ejemplo: Que el sistema de compensacién sea perfectamente comprendido
por el empleado de tal manera que él mismo pueda calcularlo, que debe pagarse
en los tiempos acordados, que las primas o0 incentivos deben ser Io
suficientemente atractivas para ser eficaces. En las condiciones minimas de tipo
organizacional se menciona la estrecha relacién entre el salario y la productividad,
teniendo en cuenta elementos como las funciones, y la formacién del empleado.
Finalmente se mencionan las condiciones del orden social minimas, como que la
compensacion permita al empleado satisfacer sus necesidades vitales,
asegurando un futuro inmediato sostenible para éste y su familia, favoreciendo
aspectos del clima laboral y la equidad entre las personas; refiriéndose ésta al
trato salarial justo e imparcial para todos los empleados, aspecto que Wayne y
Noe (2005), anuncian gque la empresa debe esforzarse por mantener.

Por otro lado, la compensacion puede considerarse como el principio de valor ya
sea de un cargo o de una profesion en particular; las organizaciones determinan
dicha compensacion salarial por diversos factores como la experiencia del
aspirante, la responsabilidad del cargo, oferta del mercado, disponibilidad
presupuestal, entre otros. Ante dichos aspectos Gonzalez (S.f), expresa que
existen 3 técnicas para la asignacion salarial: la primera de ellas es la asighacion
salarial con base en el valor relativo de los cargos, la segunda, hace referencia a
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la asignacion combinada (salario basico mas una porcidn variable) y la tercera
hace énfasis a la asignacion por méritos, es la remuneracion que se da por logros
obtenidos en el campo productivo o cientifico, asi mismo relaciona la
compensacion con la productividad, la motivaciény la cultura organizacional.

Wayne y Noe (2005), expresan que la administracion de la compensacion es una
de las tareas de recursos humanos mas dificiles y desafiantes para la alta
gerencia porgue contiene muchos elementos y produce un impacto trascendental
en las metas estratégicas de una organizacion; especificamente la compensacion
es el total de los pagos que se proporcionan a los empleados a cambio de sus
servicios; los propdsitos generales de proporcionar una compensacion son atraer,
retener y motivar a los empleados.

Estos aspectos estan directamente relacionados con el clima laboral, el cual ha
sido foco de atencion, estudio de varios autores y tema sobre el que se han
elaborado teorias como la de Mc Gregor plasmadas en la Teoria X la teoria Y.

Entendiendo la Teoria X bajo postulados como:

1. “El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo
evitara siempre que pueda.

2. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de las
personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas
y amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la
realizacion de los objetivos de la organizacion.

3. El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar responsabilidades,
tiene relativamente poca ambicién y desea mas que nada su seguridad”.*

La Teoria Y postula:

e “El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones
superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr sus
metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas, las personas no
s6lo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.

e Como resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si una
organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada para el desarrollo
personal y el logro de metas y objetivos personales, las personas se
comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la organizacién y se lograra
la llamada integraciéon”?

1 Chavez Cesar, Clima Laboral en las organizaciones. Disponible en hitp :/www.monografias.com/trabajos71/clima-laboral-organizaciones/clima-laboral-
organizaciones2.shtml/ En Linea/ Consultado el 23 de enero de 2013.

2 Ibid.


http://www.monografias.com/trabajos/seguinfo/seguinfo.shtml
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http://www.monografias.com/trabajos/adolmodin/adolmodin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/funpro/funpro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos71/clima-laboral-organizaciones/clima-laboral-organizaciones2.shtml/%20En
http://www.monografias.com/trabajos71/clima-laboral-organizaciones/clima-laboral-organizaciones2.shtml/%20En

Chiavenato (1989) cita a Herzberg quien basado en el sistema de Maslow
“clasifico dos categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores
y los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene
son los elementos ambientales en una situacion de trabajo que requieren atencion
constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el salario y otras recompensas,
condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervision.

La motivacion y las satisfacciones solo pueden surgir de fuentes internas y de las
oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De acuerdo
con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido
puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores

ambientales”.®

El clima laboral segin Moss (1989), “estad integrado por elementos como: el
aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés gque pueda
sentir el empleado en la organizacion; los grupos dentro de la Organizacion, su
estructura, procesos, cohesion, normas y papeles; la motivacion, necesidades,
esfuerzo y refuerzo; liderazgo, poder, politicas, influencias, estilo; la estructura con
sus macro y micro dimensiones; los procesos organizacionales, evaluacion,

sistema de remuneracion, comunicacion y el proceso de toma de decisiones™.

La préactica de ofertar a los trabajadores diferentes alternativas de recompensas de
bienestar social, para que cada uno ellos decidan las que mas les convienen de
acuerdo a sus necesidades, resulta bastante atractiva para los empleados en las
organizaciones que la aplican. Dentro de estas retribuciones indirectas se pueden
incluir: préstamos para vivienda; subsidios educativos para el trabajador
(pregrado, postgrados), subsidios educativos para la familia del trabajador, cursos
en el exterior, becas, asignacion de vivienda dentro de la empresa para empresas
retiradas de la ciudad, programas de salud de alta calidad para subsanar
deficiencias del sistema nacional, programas de vacaciones, préstamos para
automovil, entre otros.

Algunas empresas combinan estos planes de Bienestar Social con la asignacion
salarial, de manera gque aquel trabajador que utilice mayor cantidad de programas
como los expuestos, tendra una menor retribucion salarial en dinero. Esto como
una posibilidad adicional a escoger por el trabajador. (Friedman, Hatch y Walker,
2000).

® Ibid.

4 Ibid.
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http://www.monografias.com/trabajos11/conce/conce.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE

Cada vez mas las empresas y empleados estan beneficiandose de las ventajas
reciprocas de las salarios variables, por lo general con un porcentaje fijjo y una
buena parte que se liquida segun los resultados del trabajador, tomados a partir de
las metas establecidas, muchas veces con la posibilidad de ser negociados, lo
cual brinda una gran flexibilidad que resulta util en particular para cargos de
elevado nivel gerencial, o para personal técnico de muy alto nivel de calificacion.

Con el fin de fomentar el trabajo en equipos de alto desemperio, las empresas que
adoptan estos esquemas tacticos, estan utilizando con frecuencia los incentivos
grupales por el logro de las metas de los proyectos asignados, o por resultados
significativos en productividad, que se pagan en dinero proporcionalmente para los
miembros del equipo, 0 en otras retribuciones como capacitacion en otras
ciudades o paises, o0 como las mencionadas anteriormente.

De esta forma se aplica el concepto de integralidad salarial, o de “remuneracion
completa”, desagregada en el sueldo basico, las recompensas por utilidades,
incentivos por rendimiento, incrementos por antigiedad, horas extras,
diferenciales por turnos, recompensas no laborales (vacaciones remuneradas,
pensiones) y otras recompensas no econdmicas. (Davis y Wherther, 2000).

Un paguete atractivo de compensaciones ofrece la posibilidad de atraer, contratar
y retener al personal que interesa. Estos planes también influyen sobre la tasa de
rotacion. Pueden sefialarse como objetivos de la organizacion: la reduccion de las
tasas de rotacion, decaimiento en los movimientos tendientes al conflicto, ventajas
para el reclutamiento de personal, satisfaccion de los objetivos de los empleados.

Precisamente uno de los factores a tener en cuenta en este analisis es la Rotacion
de Personal, “siendo uno de los aspectos mas importantes de la dinamica
organizacional; el término de rotacion de recursos humanos se utiliza para definir
la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que
el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de
ella. Por lo general, la rotacion de personal se expresa mediante una relacion
porcentual entre las admisiones y los retiros con relacién al nimero promedio de
trabajadores de la organizacion, en el curso de cierto periodo. Casi siempre la
rotacion se expresa en indices mensuales o anuales con el fin de permitir
comparaciones, para desarrollar diagnosticos, promover disposiciones, inclusive
con caracter de prediccion. Como todo sistema abierto, la organizacién se
caracteriza por el flujo incesante de recursos necesarios para desarrollar sus
operaciones y generar resultados.

En la actualidad uno de los problemas que preocupa al area de recursos humanos
es el aumento de salidas o pérdidas de recursos humanos, situacion que hace
necesario compensarlas mediante el aumento de entradas. Es decir, los retiros del
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personal deben ser compensados con nuevas admisiones, a fin mantener el nivel
de recursos humanos en proporciones adecuadas para que opere el sistema.

En toda organizacion saludable, es normal que se presente un pequefio volumen
de entradas y salidas de recursos humanos, lo cual ocasiona una rotacion
vegetativa (conservacion del sistema), lo ideal es que la rotaciéon se dote de
nuevos recursos segun las necesidades de personal que se presente en la
entidad, para impulsar las operaciones, acrecentar los resultados.

Sin embargo, a veces la rotacion escapa del control de la organizacion, cuando el
volumen de retiros por decisién de los empleados aumenta notablemente. Cuando
el mercado laboral es competitivo y tiene intensa oferta, en general aumenta la
rotacion de personal.

Al incrementarse la rotacion, se generan unos costos primarios y secundarios;
entre los costos primarios, estan:

1.- Costos de reclutamiento y seleccion: Gastos de emision y de procesamiento de
solicitud del empleado, gastos de mantenimiento del 6rgano de reclutamiento y de
seleccion, gastos en anuncios de periddicos, hojas de reclutamiento, honorarios
de empresas de reclutamiento, material de reclutamiento, formularios, etc., gastos
de mantenimiento de las seccion de servicios meédicos.

2.- Costo de registro y documentacion: Gastos de mantenimiento del érgano de
registro y documentacion de personal; gastos en formularios, documentacion,
anotaciones, registros, etc.

3.- Costos de integracion: Gastos de la seccién de entrenamiento, divididos por el
niumero de empleados sometidos al programa de integracion, costo del tiempo del
supervisor del 6rgano solicitante aplicado en la ambientacion de los empleados
recién admitidos en su seccion.

4.- Costo de desvinculacion: Gastos del érgano de registro y documentacion
relativos al proceso de desvinculacién del empleado, divididos por el nimero de
empleados desvinculados, costo de la entrevista de desvinculacion, costo de las
indemnizaciones por el tiempo anterior a la opcion por el FGTS, costo del anticipo
de pagos relacionados con vacaciones proporcionales, salario proporcional, aviso
previo.

Entre los costos secundarios de la rotacién de personal, estan:
1.- Reflejos en la produccion

Perdida de la produccion causada por el vacio dejado por el empleado
desvinculado, mientras no es sustituido.
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Produccion generalmente inferior - por lo menos durante el periodo de
ambientacion del nuevo empleado que ha ocupado el cargo.

Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de los
compairieros.

2.- Reflejos en la actitud del personal

Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta retirandose
transmite a sus compaferos.

Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esté iniciando transmite
a sus comparieros.

Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente sobre la moral y la
actitud del supervisor y del jefe.

Influencia de los aspectos mencionados anteriormente sobre la actitud de los
clientes.

3.- Costo extra-laboral

Gastos del personal extra y horas extras necesarias para cubrir el vacio existente
o para cubrir la deficiencia inicial del nuevo empleado.

Tiempo adicional de produccién causada por la deficiencia inicial del nuevo
empleado.

Tiempo adicional del supervisor que se emplea en la integracion y en el
entrenamiento del nuevo empleado.

4.- Costo extra-operacional

Costo adicional de energia eléctrica, debido al indice reducido de produccién del
nuevo empleado.

Aumento de errores, repeticiones y problemas del control de calidad provocados
por la inexperiencia del nuevo empleado.

5.- Costo extra-inversion

Aumento proporcional de las tasas de seguros, depreciacion del equipo,
mantenimiento y reparaciones en relaciéon con el volumen de produccién, reducido
en razoén de los cargos existentes o a los recién admitidos que estan en periodo de
ambientacion y de entrenamiento.
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Aumento del volumen de salarios pagados a los nuevos empleados v,
consecuentemente, de reajustes de todos los demas empleados, cuando la
situacion del mercado de trabajo es de oferta, lo que intensifica la competencia y
lleva la oferta de salarios iniciales al mercado de recursos humanos.

6.- Pérdidas en los negocios

La imagen y los negocios de la empresa pueden sufrir deterioro por la deficiente
calidad de los productos en razdn de la inexperiencia de los empleados.

Obviamente, los célculos de los costos primarios y secundarios de rotacién de
personal podrian tener mayor o menor influencia, de acuerdo con el nivel de
interés de la organizacion. Mas que un simple resultado numérico y cuantitativo de
tales costos, lo que realmente interesa es la concientizacion, por parte de los
dirigentes de las organizaciones, de los reflejos profundos que la rotacion elevada
de recursos humanos puede traer no solo para la empresa, sino también para la

comunidad y para el propio individuo”. °

Para establecer las causas de la rotacién de personal, “el principal medio suele ser
las entrevistas de desvinculacion como el medio principal de controlar y medir los
resultados de la politica de recursos humanos desarrollada por la organizacion

La entrevista desvinculacion trata de darle cobertura principalmente a los
siguientes aspectos:

1. Verificacion de motivo basico de desvinculacion (por iniciativa de la empresa o
el empleado)

2. Opini6n del empleado sobre la empresa

3. Opinidn del empleado sobre el cargo que ocupa en la organizacion
4. Opinion del empleado sobre el jefe directo

5. Sobre su horario de trabajo

6. Sobre las condiciones fisicas ambientales dentro de las cuales desarrolla su
trabajo

7. Sobre los beneficios sociales concedidos por la organizacion

> Jiménez Gabriel, Monografias e Informes para Empresarios. Disponible en
/http://82.165.131.239/hosting/emp resa/general/monografias/monograf%C3%ADal58.pdf/En Linea/ Consultado el 05 de diciembre de 2012.
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8. Sobre su salario

9. Sobre las relaciones humanas existentes en su seccion

10. Sobre las oportunidades de progreso que sintio dentro de la organizacion
11. Sobre la moral y la actitud de sus colegas de trabajo

12. Sobre las oportunidades que encuentran en el mercado de trabajo

Los datos recogidos en las entrevistas de desvinculacion pueden ser tabulados
por la seccion, departamento., divisidbn o por cargo, para la mejor localizacion de
los problemas existentes.

Todos estos datos deben tabularse, con miras a que en determinado periodo
(mes, semestre, afo) se tenga una frecuencia de su ocurrencia.

Las informaciones recogidas a traves de las entrevistas de desvinculacion y de
otras fuentes permiten un analisis situacional de la organizacion y de su

ambiente”.®

Otro aspecto importante a tener en cuenta como una de las herramientas
principales para establecer politicas de recursos humanos, como son las
salariales, es el Analisis y Descripcion de los Puestos de Trabajo (ADPT).

“‘El hombre desde siempre ha tenido problemas para coordinarse con otros
semejantes por lo que en la distribucion de actividades y responsabilidades se
buscé sistematicamente garantizar que cada cual asumiese voluntaria o
contractualmente aquéllas para las que parecia estar especialmente dotado.
Probablemente porque resultaba muy util para aquel fin, el origen y desarrollo
histérico del analisis y descripcion de puestos de trabajo estad estrechamente
vinculada a los intentos de llevar a cabo una seleccién de personal que redujese al
minimo posible el riesgo de que una persona ocupase un puesto de trabajo en el
gue no pudiese lograr los resultados esperados.

Las funciones de direccion y organizacién se han especializado hasta tal extremo
gue todos los avances cientificos que han tenido lugar en las ultimas décadas en
disciplinas relacionadas directa o indirectamente con el comportamiento humano
han sido rapidamente incorporados por los profesionales mas capaces Yy
dispuestos a asumir el reto de hacer las cosas de otra forma, cosas que tienen
gue ver con la importancia personal y organizacional, la naturaleza y significado de

® Ibid.
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variables asi como con su disefio e implementacion. De alguna forma, la actuacién

sobre estas u otras variables requeria la informacion derivada del ADPT”.”

“Luego de haber contratado el recurso humano el paso siguiente es ubicarlos
como fuerza de trabajo dentro de la empresa. Las personas luego de ser
reclutadas y seleccionadas deben ser integradas a la empresa, destinadas a sus
cargos y evaluadas en cuanto a su desempefio. De aqui la importancia de definir
la descripcion de cargos, previo a la contratacion de personal.

Las empresas se crean para producir algo: servicios o productos para ello, utilizan
energia humana y no humana en la transformacion de las materias primas.
Aungue son duefias de cosas inanimadas, como edificios, maquinas y equipos,
instalaciones, etc., las empresas estan constituidas por personas. Solo pueden
funcionar cuando las personas estan en sus puestos de trabajo, desempefiando
adecuadamente las funciones para las que fueron seleccionadas, admitidas y
preparadas.

La descripcion del cargo se refiere a las tareas, los deberes y las
responsabilidades del cargo, en tanto que el analisis del cargo se ocupa de los
requisitos que el aspirante necesita cumplir. El cargo se basa en las siguientes
nociones fundamentales:

Tarea
Es el conjunto de actividades individuales que ejecuta el ocupante en determinado

puesto de trabajo; hace referencia a cargos simples y rutinarios, como los que
ejecutan los que trabajan por horas y los obreros.

Atribucién
Es el conjunto de actividades individuales que ejecuta la persona que ocupa el

cargo. Se refiere a cargos que incluyen actividades mas diferenciadas, como las
gue desempeiian los que trabajan por meses o los funcionarios.

Funcién

7 Carrasco Carrasco, José. Analisis y Descripcion de Puestos de Trabajo en la Administracién Local. Revista Electrénica CEM Cl, NGmero 2. Enero —Marzo
de 2009.
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Es un conjunto de tareas (cargos por horas) o atribuciones (cargos por meses)
gue el ocupante del cargo ejerce de manera sistematica y reiterada, o un individuo
gue, sin ocupar un cargo, desempefia una funcion de manera transitoria o
definitiva. Para que un conjunto de tareas o atribuciones constituya una funcion, se
requiere que haya repeticion al ejecutarlas

Cargo

Es un conjunto de funciones con posicion definida dentro de la estructura
organizacional, es decir, en el organigrama. Ubicar un cargo dentro del
organigrama indica definir cuatro aspectos: el nivel jerarquico, el area o el
departamento en que esté localizado, el superior jerarquico (ante quien responde)
y los subordinados (sobre los que ejerce autoridad).

Descripcion de cargos

La descripcion de cargos es un proceso que consiste en enumerar las tareas o
atribuciones que conforman un cargo y que lo diferencian de los demas cargos
que existen en la empresa; es la enumeracion detallada de las atribuciones o
tareas del cargo, la periodicidad de la ejecucion, los métodos aplicados para la
ejecucion de las atribuciones o tareas y los objetivos del cargo. Basicamente es
hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de los deberes y las
responsabilidades que comprende:

1. Nombre del Cargo

2. Posicion del cargo en el Organigrama (nivel del cargo, subordinacion,
supervisién, comunicaciones colaterales)

3. Tareas o Atribuciones del Cargo (diarias, semanales, mensuales, anuales,
esporadicas)

Analisis de Puestos de Trabajo — Analisis de cargo

1. Requisitos intelectuales (instruccion basica, experiencia anterior, iniciativa
necesaria, y aptitudes necesarias)

2. Requisitos Fisicos (esfuerzo, concentracion y complexion necesaria)
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3. Responsabilidades incluidas (por supervision de personal, materiales
equipos, métodos y procesos, dinero, titulos o documentos, informacion
confidencial y por seguridad de terceros)

4. Condiciones de trabajo (ambiente de trabajo, riesgos inherentes”®

8 CAJA DE HERRAMIENTAS. Descripciony Andlisis de Cargos. Disponible en http :/mww.infomipyme.com/Docs/GT /empresarios/rrhh/page10.html/En
linea/ Consultado el 03 de diciembre de 2012.
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4. Metodologia:

4.1 Tipo de estudio

El disefio de la presente investigacién es de caracter No experimental, siendo un
estudio de tipo descriptivo, teniendo en cuenta que la informacion obtenida se
tomard como fuente para analizar la estrategia de compensacion del &rea de
Repuestos en la compafia Autos de Colombia.

Variable de observacién: Compensacion de los cargos del area de repuestos

Hipdtesis: Existe una alternativa diferente de compensacion para los cargos que
presentan mayor rotacion en el area de repuestos de la compafiia Autos de
Colombia

4.2 Participantes

Se tomara como participantes iniciales todos los cargos que componen el area de
repuestos de la compafiia Autos de Colombia, tal como se aprecia en la Figura 1.,
teniendo en cuenta que después de un analisis preliminar los participantes fueron
aquellos cargos que evidenciaron mayor rotacibn cuya causa Se reportd
principalmente relacionada con la compensacion.

4.3 Procedimientos

Con base en las entrevistas de retiro del primer semestres del 2012, se tomaron
para andlisis aquellos cargos que presentaron mayor rotaciéon en este periodo de
tiempo, cuya causa principal se relacionara con la compensacion.

Se compararon los valores de compensacion ofrecidos por la compafia, versus
los valores ofrecidos por el mercado, tomando Unicamente los de la competencia
directa (compafiias de autos de alta gama)

En el analisis presentado se incluyen adicionalmente los costos asociados a los
procesos de seleccion para cubrir las vacantes de alta rotacion del area de
repuestos, cuya informacién se tomé en cuenta en la definicion de un alternativa
de compensacion para cinco cargos especificos, y adicional a ello el de Director
ya que es un cargo estratégico que podrian ser utilizados como linea de base en
la generacion de una politica salarial al interior de la compafiia.
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Andlisis Estadistico a Utilizar, Se utilizaran principalmente estadisticos descriptivos
para presentar lo que ocurre dentro del &rea de repuestos.

Figura 1. Organigrama drea de Repuestos

Director de Partes,
Accesorios y Lifestyle
PAL
1
[ [ |
Jefe de Centro de Jefe de Programacion
T ) Jefe de Ventas
Distribucion PAL de Inventarios
T 1
j ] ] I ]
Coordinador de Coordinador de Coordinador de Coordinador de Coordinador de
BodegaBogotd | | BodegaMedellin Bodega Pereira | Lifestyle Repuestos
Analistade ) .
. Analista de Carteray Analista de
Inventarios y B
. Facturacion Mercadeo ‘ ‘ |
Seguimiento
) Vendedor
Asesores Comerciales Asesor de Ventas Asesor Asesor de Btemo de
Lifestyle Taller Concesionarios | | Mostrador
Repuestos
Auxiliar de Conductor de
Bodega Bodega

En la tabla 1 se presentan las caracteristicas generales de los cargos
correspondientes al area de repuestos de la compafiia Autos de Colombia,

4.4 Instrumentos de recoleccién

Para realizar el analisis correspondiente se utilizaron los siguientes instrumentos:
- Perfil de cargo
- Autorizacion Numero de puestos para cada cargo y el Valor de némina.
- Funciones y Responsabilidades principales por cargo
- Entrevistas de retiro
- Descripcion de Clima Laboral
- Comparacion directa salarial del sector
- Costos por procesos de seleccion y capacitacion.

19



‘1euadwasap
e o34ed |9 ua ajua|eAlnba eloualiadxa

IVd oAljensiuiwpy

SOlJBIUBAU| BP

souJa3ul
S91UDI|D SO| B NN IAITYd O191A49s un Jezpueses esed soliesaddu

1vd dN MOT1104

uoldeweisoud uo1S9D 9p salopedlpu| sO| ua sopela|j@l uean asanb pepijed 8
O BAIBJUISIUIWPE BIDIIED SP DJISBWSS ajualsi
heasiuiwp P& HRISISY 9p 9Jar|op SsoJepuBlSd SO}|B OpuE|[OJiesap BW Il ulisnf A Dgy sisijeue ap A OIMVLIN3ANI 30 VISIIVNY
ojuinb ap owujw 31UEBIPNISS O |BUOISDJOId
seonjjod se| opuedi|jde opeadue|eq OlJBIUSAU| UN JBASIUIWPY
souJalxa A
. *s91ual|d so| Jod sopluanbau solsandau so| ap ‘epueses
SOULE SEISIIED O UOPEASIUILPY| OLIBUOIISSUO] HS]|EL Sejua ap aja 1od ugidisodas A uoide|elsul ‘ejuan ‘eadwod e| Jeznueles L
us |euoisajoud O 243SBWIS X| 9p djuelpnls]| ‘9|A1Sa)I:S9|BI1DI2WOD SN S 497 o o1el : ! i SOL53Nd3H 30 HOAVNIAHOOD
B SEPEUIWEIUSD SIPEPIAIIDE SB| JESJ01IUOW JBUIPJOOD
S910S9SY
9|A1s9)17 BOUI| B| B SOpeIdOSe solonpoJd so|ap ‘ejuesed
SPULE SEISIIED O UPIIEASILIWPY aiasan SeluaA 9p 3Jo oﬁ_u u,oku.._moaw._> _ o umvm .m ‘e wu MQ oQ_m vm n esed
121 1 1 A ZI
U3 |euolisajoud O 241SBWS X| OP IUBIPNIST| SO|BIDIBWOD) SBI0SASY 1USA Op 3491 4 uo! 4 Auoide|eisul ‘eju Jaw | Jezpued J7ALS3HIT 3@ HOAVNIAYOO0D 9
B SEpEUIWEDUD SOPEPIAIIDE SEB| JES101IUOW JEBUIPJOOD
vd
saulje sesasied o ugldessiulwpy| eSspogap Joldonpuod| uoldnqliasig ‘eSapog ua eujuanNduUd as
ua |euolisajoud o aa1sawas X| ap a1uelpnisi| A eSepogap Jeijixny ap| anb ejpoueocusw ap eSsuiua A uoiddadau e|aealsoliuow A Jejosluo)d V93004 30 HOAVNIQHOd S
041Ul ap 3ar
EIUSA BP SED1UIY “BlIeL B1Asain) *sol10sa22e A sajied uod sosai8ul So|ap A SEJUSA 3P uswn |[OA
Us 23UeISUOD Uoidede) "ZIoWwolNe 10303s || SOIBIPISWOD S3I0SISY e ! sorep P _
A soysenday ap| 1Vd 40312310 |19p ‘|esauan a1uauen |2 Jod sepe|ndnisa seldw se| aijdwnd SVINIA3IA343r| ¢t
U3 opliInbpe eAey nb S031U93) SOIUBIWIIIOUOD esed seplianbau so|e12Jo9W0D se|8a1ed1sa se| Jeyuswa|dw|
U0d BJI91USSU| O UOIDEBSIUIWPY U [eUOISaj0. | OPBUPIIO0D ?1A1sa4n P! 1e! : ! !
9p Jopeuipioo)
‘sesaidwa ap ugldesISIUIWpPE
02pedIBN Bp
e|ap sa|eyuawepuny soididulid so| uod 9|A1S941] OWOD Tyd 9p ojue) ejuedwod
elsijeuy A esaried ap SOIVLNIANI
opezliel|lWe) JB1SD 99 "Z1JJ0WOolINe J01I3S [ ) Ivd 1031203410 e| ap sanied ap olielUdAUL [@ ueldedw | anb sepepiAnoe €
elsi|euy ‘olJeluanu| . . 3d NOIDVINVYDOYd 3a 343r
us opliinbpe eAey anb so21U29] SOJUS IWID0UOD op e1s1|eu se| e ojualwindas Jyaoey A Jeasolluow ‘41811p ‘JeuUIpIooD
uod BlI31USSU| O UQIDEJISIUIWPY US |eUOISD404d P tietv
‘sesaidwa 9p ugldeJISIUIWpPE
p ugoidoensiuiwp eSapog ap
e|ap so|ejusawepuny soididulid soj uod ‘SBIUDA
J1010npuo) A e3apog Ivd
opezliel|lWwey JB1SS 99 "Z1Jj0WolNe J0}I3S [ , IVd 10303410 9p seldw se| uod a1jdwnd esed 21ua1d1yNs A O1IBSIIBU XJ03S |9 rd
ap Jel|ixny ‘eSapog . NOIDNEGI¥LSIA 3a OYLN3D 34 343r
us opliinbpe eAey anb so21u291 sojuajwd20uUOd op 10peUIPI0oH opuezpueJes ‘solsandaJ A sajued ap sspni1idljos se| uod Jjjdwn)
uod eJJa1US8U| O UQIDEJISIUIWPY US |BUOISD)OUd pJopeuip
‘sesaidwa ap uoldensiulwpe eweJsSiuesio
e|ap sa|ejusawepuny soididulid so| uod|uod apJooe
eluUa/ 150d *solu0sad0e A sajied Jod sosaiSul sO| 9p A SEJUIA 9P USWIN |OA JTALSIHIT A
opezliel|lwey JB1SD 9gaQ "Z1Jj0WOolNe 101I3s [ (opuew ap eaul| , . T
9p d1uaieH [9p ‘|eJ8UsD UBISD |9 Jod sepe|ndilsa seldw se| J1jdwn) (SOIMOSIDIV ‘SILHVd 3a ¥OLD3dIa
ud opldinbpe eAey anb so21ud9} sojUaIWIID0OUOD NS ofeq uasiuanoua as
uod eJI31USSU| O UQIDEJISIUIWPY US |euolsajold|anb so8ied so| sopol
SOJINEAVIV SOLISINDIY V VSIAY3dNS 34 3AN3d3a OAIL3rao 05UV 13d FHIINON 3Ll

(¥ @p T) soisanday ap ealy sod.ied so| ap s3a|esauas sedlisjiapese) ‘T ejqer

20



seAnensiuwpe

solsandaJs ap

SO1siaNd3y

seaJe ua |euolsajoud uoidew.oy VN| seiuap ap ajor eSUs1 5Nnb SO1US SNnbo. o1 US SOUIBIXS SIS (5 © 15DbUD LT
u u U 1w L A u UUI91X; ual Bl u u
0 3ueIpN)Se 3|qeaSap ‘0D IWIPEIE JB|[IYdeg 23 U fw | | 25 Ul puaiuy 3Ad ONY3LX3 HOA3IAN3IAN
seAnessiulwipe
eJsainbai anb solsandau ap sojusiwiianbau
seaJe ua |euolsajoud uoidew.oy VN| seiusp ap ajor SOIMVNOISIDONOD HOS3ASV| 9T
B SO|940OS SOIIBUOISDIUOD SO| 3P 31U I|D |B JDpUaY
O 21ueIpPN1Sa 9|geasap ‘OdlWwdpede Ja||iydeg
serpensiiiwpe 2|A1s9411 BBUI| B| 9P SOIsandal I1ALSIAN
seaJe ua |euolsajoud uoidew.oy VN| seiusap ap ajor ST
. 9p SO1UDIWIIBNDBI SO| US OUISIX3 A OUISIUI SUSI|D |B ISPUSBY SITVIDHINOD SIHOSIASY
0 21ueIpN1Sa d|geasap ‘OdIWdpede J3||Iydeg
SO110S922Y “soplianbau
‘Saulje selalled O BJIURIDIN VN A selied|soisendss so| pepiandsye Jofew B UOD 3|opueBJlISIUIWINS ¥3ITIVL SVLN3IA 3d HOSs3AsvV| VT
ejua1uasu| Us |eUOISDJ0Ud O d1UeIpPNIS] 9p @1u249D|J9||B1 [9p OUJSIUI S1USI|D |B ElUSle EeUBUBW BP JIpudY T
.C_Mm: m.mrr_ NLNO\_Q SoI®p epezijemoe mo_MOmwuu.ﬂ ejuedwod e| efouew anb seau)| se| ap a]A1s 9417 so1donpoud
ugIEIdECED TSESIIAUL] Sp UQIIERSIUILPY VN sSHed A soliosadoe ‘solsandal 9p e1UaA e[ JaAowoud A Japuapn YOAVISOW SVLNIA 3 HOs3sv| €1
O eJu21U98U| US |BUOISDJO4d O 2UeIpN1S] ap 21U
SO 1105922y ‘elso1nbalasanb o] opol us e3spoq us Jeioge|od A udew|e
uoQId22NpuUOd A soyued||o eded ueussinbai as anb solied ap so|edo| seadwod se| Jadey SOIYOS3IIDV A SILUVd
ap e1ouadi| uo) "odlwsgpede  J3||lydeg VN ap e8spog ap|‘eiusn sap sojund soJ10 SO| e OWOD S91UaI|D B Oluel epeydedssp 3d v93aod 3d YO1ONANOD L
JopeuipJoo)|eiduspuodsaliod B| A Ejdoued W B| duUswWependspe Jedanul
SO110S920Y “elaInbaiasanb o] opol us eSspoq us Jeioqe|od A ugdew|e
A soyied |2 eaed uesainbai s anb sojued ap so|ed20| seadwod se| JadeH SOIY0OS3DDV
‘odlwppese ual|lyseg VN T
op eSspog ap| -erusn9p solund SOJ10 SO| B OWOD S1USI|D B OJUEe) epeydedsap| A SILYVC 3Ad ¥vOIAO04d 3A dVITIXNY
Jopeuipiood e1oU2pUOdsSa.1I0D B| A BIDUBDISW B 91UsWependape Jedaiul
SOl1J1EIUSAU| 3P
sesaidwg ap UQIdeISIUIWPY O 03P EDIIDIN s ‘sa|euo|oeziuesio s921410941p se| Jod sepiulyep oapedsaw ap
uoideweldsod
U |euoIsd404d O 243SBWSS A dIUEBIPNIST VN|uot op wuwmﬁ sopepiAnde se| e ojuslwingas Jodey A Jejuswa|dwi ‘Jeuipiood 03aVIY¥3IW 30 VISITYNVY| 01
YEILSEYS S931Ua1pUOdsSa410D SIPEPIIUS SB| UOD BIUBA}SOd U
sepeuolde|aJ seJa.lded O ejunpeluod 9p eloU249D| EBPIDUSA BIS1IED BP 040D 3P UQISIS e| JBZI|E9Y (Selopeindase NOIDVINLOVH
‘esaudwa 9p UQIdEIISIUIWPY UD |BUOISDJOId VN A soysanday ‘solieuolsaduod) oze|d A odnd uod 2qual|d esed ejuanisod A VH3ILYVYD 3A VISITVNVY 6
ap eldualien 9P 21US1140D EBUD1IED SP UQIDEIDUSS B JESI01IUOW A JB|0JIU0D
SODINFAVYIV SOLISINDIY V VSINY3IdNS 34 3aN3d3a OAIlLIrdo O5YUVI 13d FUHIGNON W3lLl

(v @p 2) soisanday ap eauy sos8.ed so| 3p s3|elauas sedlisiiaesed T ejqel

21



(2quios3-e|qEH
-221) % Q0T S2|3u|

soue

00°000'00S'T $ v v \4 v v v v 8
(@3udAndoxa (2) sop (sausAn|oxa ou) a1uswa|qliaja.id
ON) @1uawWa|qliad4a4d
‘ejuedwod e| Jod sepelouew seaul| se|
) ) (aquos3-e|qRH 9p SO110s320e A Sdjied ap 03U W D0U0D)
000°00s'z  $ -2917) 94 00T S2|8u| *Z1J}0WoINe 10323S [9p sesasdwd W g W W v W v L
us ‘epeuoidoe|al e1oUa 14X Ip soue g
“sayied ap ejuaA
e| us ejsi|eldadss owod ugloesedaud
) . (2quas3-e|qeH {SO213BWIOJU| SEWILSIS dp ofauew
000008'T  $ -291) 94, 08 S9|3u| uang ‘ewes ej|e ap SO110S0Y A saried W g W W v W v 9
eJap1| A ugipeARow ‘odinba ap :o_umN.__m_u‘_mEOu e|9p 03U W [D0U0D
us ofeqesy ap sapepi|iqeH {SEIUD/\ 9P JOSDSY OWOD SOUY €
00'000'00S'T$ ewedwoo) ‘Zijowoine
v | uod osjwo.idwod A (2qu2s3-elqeH 103095 |9p sesasdwa us yuswa|qliaead]| A g N N v W v S
. -291) 94,08 $9|3u| :
00°000°007'T ¢ | PEP!IBIOUSPIIUOY ‘pepE}|es| 3p 4 ‘epeuoloe|as eoua1IadXa 9p soue 7
[9AIU oW S| “BloUeIaASSIDd
A pepuduls ‘peprssuoy *sosad ap sauo||iw
. . |edow pepli8aiul "SOavZvay (2quos3-e|qeH |lw so| e Jol4adns e4914ED UOD SUSI|D 3P
000°00S5°€ $ | sOvavyL SO1N3 TYNOISIJ0dd -997) 94 00T S2[8U| | o1jojer10d ap ofoue “Z130WOINE 10199 4a AN v \4 v v \4 \4 \4 14
avanvd A avaniavsNodsad |2 U3 epeuolde|aJ B1DUIIIRAXD P Soue €
) . (aquos3-e|qeH Z|Jj0WOINE 10393 |2 UD S1usWa|q14a94d
000005'€  $ -231) 9 00T S2|8u| ‘epeuolde|as eloua11adxa p soue g€ W W 8 v v W v v v €
‘sajeuoldeu
. . (2quos3-e|qeH sewanbsa yod uoidnqlsip ap ofouen
00000S'€  $ -291) 9, 00T S2|8uU|| ‘z1i3owoIne 10323S [2 UD SIUBW |q14942.4d W 8 v W v v v [4
‘epeuolde|aJ eloud11adxa ap soue g
*sonnnalqo e sopejualo ofeqen -011BUO1S92U0D
3p SOp0IaN "ugPEP03AU B un ua |eJoge| eI12U1JadXD ‘SOd I BWIOU|
ejed pepljiqer sauoisap ap SEew?}S|S dp OIUI IWBUOIDUNY
ewoy eled peplies Ao_uowwc (2quos3-e|qeH ap O.—wc ew uanq \m0>_umLum_c_E_um
* ¥ op sisijeue 9 eppeded
000'000°ZT  $ 1°P e <_;.o:muu:w>n.mucm8 -291) 94 00T S?|8u| SOJU3 W I20U0D UOD ZlJ30WoINe v v v v T
m_u:wucwn_cw_up_ .woo<_N_._<mm elsnpul e us ugioeldeded o
m9<m<f SO1 N3 TYNOIS3IH0¥d BAREAISIUIWPE UQIIE} D] "SOLI0SIIY
avanvd A avaniavsNods3y A s911ed 9p 21UB42D OWOD ‘soye () 0IUID
e aoiSIa T SIEUY
uosiad| s |odwon| ofeq osmoa| A | D UL SR s |
AO._._W_DNUNM: ‘wpy | qejuos| uope |ofeqen ap uoisua .Em._ pe| sope Pt uo  |BWRIS o-w_m_tm_)_
odvziolnv STIVNOSH3d OYAINVYLX3 VION3IH3dX3 S0 [-20uo |ziundo| Pe | wowe jddwod | o Lo asereq| 0PN VETT]
ONVIVS SVIDON313dINOD vinoial PO prede) [ziwndo| "1oedey | T - '

(VN:edi|dy ON ‘g:0d1seq {IN:OIP3AI ‘Y :0}|V) SYDINDIL SVIDNILIJINOD

(v @p €) soasanday ap easy sos.ed so| dp s3jelauad sedlis|daese) ‘T ejqeL uoIILnuuo)

22



(aquos3-e|qeH

‘OUJI9IX3 [9AIU B s9lied ap eluan e
ua ejsi|eldadsa owod uoidesedald euang
21uswa|qisod {SodBWIOJUI SBWS1SIS

00000TT S -231) 94,0/ S9|8u]| 9p ofouew uang {sO110S220Y A salied v v v v W a
9p UOIDEeZI|BIDJSWOD B| DP OIUS IWID0UO0D
{Se1Ud/\ OP JOSISY OWOD SOUY T
*014BUOIS92UO0D U salied ap BlUIA e|
ua ejsi|eldadsa owod uoidesedasd euang
i i (2quas3-ejqeH 3uawa|qisod {SOd11eWIO U] SEWSIS
0o0c'00Z'T $ -231) 94,0 S9|8u]| 9p ofouew uang {S0110s222y A salied v v v v W 9t
9p UOIDeZI|BIDJSWOD B| 3P OIUS IWID0UOD
{SelUd/\ OP JOSISY OWOD SOUY T
‘e}|e ewes ap sajied ap elUSA B|
us elsi|e1dadss owod ugidesedsud euanq
S2UOISIWOD (aquas3-ejqeH 3uawa|qisod {SOd11eWIO U] SBWILSIS
+ 000008 -231) 94,08 S9|8u| 9p ofouew uang {S0110S222y A salied v v v v W ST
9p UOIDeZI|BIDJSWOD B| 3P OIUS IWID0UO0D
afezipuaide op pepij1oed {Se1Ud/\ AP JOSISY OWOD SOUY T
‘ofeqen |2 -
U oo eWSS|S / uoloezjuesio A Augioesue|d sodiugdsw soue|d
uodesiyiue|d ap sapepioeder (squos3-e|qen 9p uoloela.dialul {SOd1BWIOJUI SBWISIS
000'00C'T S -sapuaide e oysandsip| -227) 94 09 s2|8U| 9p ofouew uang {so110s220Y A salued VN VN v v v v W 14"
A3|qIxa|} ‘@|qe120S ‘01 IqY 9P UOIdeZ]|BI2JSWOD B| 3P OIU3IWId0UO0D
‘sa|euossadianul {SEIUS/\ 9P JOSISY OWOD Souy ¢
S9UOIDB|aJ Seuanq Jaasod ‘sd1ied 9p ejuanA e|
-08zesopi| A odinba ua elsi|e1dadsa owod uoidesedsud euang
. . ua ofeqeuy ap sapepl|iqeH (2quos3-ejqeH SuawWa|qisod {SOd1BWIOJUI SBWISIS
000°00¢’T $ -esasdwa| 221 % 0L s9|8u| 9p ofsuew uang so110s320Y A salued VN VN v v v v W €1
©| UOD pepI|eIdUBP IFUOD 3P UOIDEZ]|EIDISWOD B| DP OIUS W ID0UO0D
{SEe1UI/\ P JOSISY OWOD SOUY T
L (3quas3-ejqeH oue
00000059 S -231) 94 0T s2|3U] uet v N 4 W 4 4 <t
. 5 (2quos3-e|qeH sosoW
00000059 S -231) 94 OT s2|8U] 9 v ] VN VN VN d d T
‘|1e194 10109S
‘ - . (2quos3-ejqeH ~
00°000°00€'T $ -227) 94 0z s3|3U| 1@ S91U.I941IP AuUBWS|q11343.d ‘Odpedsaw v W v <l N ] v ot
° ’ 9p seaJse ua eloUDIISdXS 9p oue T
‘ejuedwod eun ap
(equos3-e|qeH ’
00‘000°00S'T $ -231) 94 05 s2|3u] eJ914ed 9p UQNSa8 B| UOD sopeuolde|ad v v v v 6
° ’ sewsl UD epualRdxe °9p sIsAwW 9
e ugisaid s
uosaad sa odwan| ofeq |osindaa os1e seret sepe dy3s
‘wpy |qgejuod| uope ofeqeny ap uoisua _-._3“._00 21303 | pisadau ewajsis WUEO
A 0 v so *20u0) |ziwndo pe uope | adwod m.“m_ Mm Wm_-_uM _uu“..ww ofauein ofsuen
oavziolnv SIVNOSH3d On“w__.m_,__ﬂz.w“m VIDON3IH3dX3 o prosced[stundol ey | PR PR ’ 3Ll
ORVIVS SVIDON3L1IdINOD
YINoial

(vN:e211dv ON ‘g:0d1seg ‘N:0IP3N ‘V :03]V) SYIINDIL SVIDONILIdNOD

(¥ @p v) soisanday ap easy sos.ied so| Sp s3|eauas sedlis|udpele) T ejqel uoPoNUUO)

23



5. Resultados:

Para realizar un analisis real y acorde a las necesidades de los cargos existentes
en el area de repuestos de Autos de Colombia, es necesario revisar las
asignaciones salariales anuales para cada uno de los cargos con miras a poder
establecer equivalencias o criterios de comparacién mucho méas acertados.

Tabla 2. Condiciones de compensacion para los cargos del area de repuestos
Autos de Colombia S.A.

Intereses Ingreso
Cargo Salario Primas Cesantias de Anual
Cesantias Total
Director de
Partes, $ $ $ $
Accesorios y $ 12.000.000 12.000.000 12.000.000 |2.040.000 170.040.000
Lifestyle PAL
Jefe de Centro de $ $ $ $ $
Distribucion PAL 3.500.000 3.500.000 3.500.000 595.000 49.595.000
Jefe de
o $ $ $ $ $
Programacionde | 5 5 59 3.500.000 3.500.000 |595.000 49.595.000
Inventarios
$ $ $ $ $
Jefe de Ventas 3.500.000 3.500.000 3.500.000 |595.000  |49.595.000
Coordinador de $ $ $ $ $
Bodega Bogota 1.500.000 1.500.000 1.500.000 255.000 21.255.000
Coordinador de $ $ $ $ $
Bodega Medellin 1.200.000 1.200.000 1.200.000 204.000 17.004.000
Coordinador de $ $ $ $ $
Bodega Pereira 1.200.000 1.200.000 1.200.000 204.000 17.004.000
Coordinador de $ $ $ $ $
Lifestyle 1.800.000 1.800.000 1.800.000 306.000 25.506.000
Coordinador de $ $ $ $ $
Repuestos 2.500.000 2.500.000 2.500.000 |425.000 35.425.000
Irﬁ?eiiltsz’it:odse $ $ $ $ $
S y 1.500.000 1.500.000 1.500.000 255.000 21.255.000
Seguimiento
et | s $ s s s
2 1.500.000 1.500.000 1.500.000 255.000 21.255.000
Facturacion
Analista de $ $ $ $ $
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Mercadeo 1.300.000 1.300.000 1.300.000 221.000 18.421.000
Auxiliar de $ $ $ $ $
Bodega 650.000 650.000 650.000 110.500 9.210.500
Conductor de $ $ $ $ $
Bodega 650.000 650.000 650.000 110.500 9.210.500
Asesores
X $ $ $ $ $
Comerciales 800.000 800.000 800.000 | 136.000 11.336.000
Lifestyle
Asesor de Ventas $ $ $ $ $
Taller 1.200.000 1.200.000 1.200.000 204.000 17.004.000
Asesor $ $ $ $ $
Concesionarios 1.200.000 1.200.000 1.200.000 204.000 17.004.000
Asesor de $ $ $ $ $
Mostrador 1.200.000 1.200.000 1.200.000 204.000 17.004.000
Vendedor Externo $ $ $ $ $
de Repuestos 1.200.000 1.200.000 1.200.000 204.000 17.004.000

De acuerdo a la tabla anterior, la compensacion actualmente asignada por ejemplo
a un Auxiliar de bodega anualmente es de 14 salarios sin ningun tipo de beneficio
adicional. Lo que implica una compensacion total anual de $8.120.000=. Con la
informacién recolectada de las entrevistas de retiro y del indicador de rotacion se
identificaron Unicamente 5 cargos que presentan rotacion significativa durante el
segundo semestre, los cargos son: Asesor de Ventas de Mostrador, Asesor de
Ventas de Taller, Auxiliar de bodega, Conductor de Bodega y Analista de Cartera.
Adicional a esto, se quiere revisar el cargo de Director de Partes y Accesorios,
para tener un criterio mayor de comparacion frente al mercado. Se revisaron los
cargos equivalentes con respecto a las entrevistas de retiro y la valoracion de
clima organizacional y la comparacibn con respecto a la compensacion
establecida por la competencia para este tipo de cargos.

Tabla 3. Perfiles de los 6 cargos a trabajar

Perfil del cargo

Nombre del cargo | Director De Partes, Accesorios
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Objetivo del cargo

Es responsable de cumplir las metas estipuladas por el
Gerente General, del volumen de ventas y de los ingresos
por partes y accesorios. Debe trabajar para lograr el
maximo aprovechamiento posible de las ventas potenciales
de partes en el territorio de ventas del concesionario.
También debe asegurar un alto nivel de capacidad para una
entrega econdmica. Una alta disponibilidad de partes o
capacidad de entrega de las mismas, junto con una
asesoria calificada, tienen como resultado un aumento en la
satisfaccion del cliente. Para lograr un alto nivel de ventas y
proteger la participacion del mercado, debe promover
activamente las relaciones con los talleres independientes..

Linea de
dependenciay
reporte

Depende del Gerente de Posventa, ante quien responde
conforme a las politicas, procedimientos, planes, programas
y demas disposiciones y reglamentaciones establecidas.

Supervisa a

El Director de Partes y Accesorios ejerce autoridad sobre el
director de mercadeo posventa, el delegado posventa, el
coordinador de partes y accesorios, el asistente gerencia de
partes y el asesor de ventas mostrador, el asesor de ventas
taller y el vendedor externo de repuestos.

Se sustituye con

Asistente de Direccion De Partes Y Accesorios
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Descripcion
cargo

del

-Requisitos Académicos: El Director de Partes y Accesorios
debe ser profesional en Administracion o Ingenieria con
conocimientos técnicos que haya adquirido en el sector
automotriz. Debe estar familiarizado con los principios
fundamentales de la administracién de empresas.

- Competencias técnicas (conocimientos requeridos):

Nivel

Conocimientos técnicos y

herramientas deseables Basico | Medio | Alto

Manejo de paquete office X

Manejo sistemas ERP X

Dominio de métodos de
Administracién de personal

Optimizacion de recursos X

-Experiencia minima de cinco (5) afios, como Gerente de
Partes y Accesorios. Capacitacion administrativa o
capacitacion en la industria automotriz con conocimientos
administrativos, buen manejo de funcionamiento de
sistemas informaticos, experiencia laboral en un
concesionario  cumpliendo  actividades  gerenciales,
participacion exitosa en seminarios especiales o de gestion.

-Requisitos de Idioma Extranjero 100% ingles (hablado,
leido y escrito)

- Habilidades y competencias personales: ElI Gerente de
Partes y Accesorios, debe contar basicamente con las
siguientes habilidades y valores:

e Responsabilidad y calidad profesional en los trabajos
realizados

e |Integridad moral, rectitud, probidad, honestidad,
dignidad y sinceridad

e |ealtad, veracidad, justicia y equidad.
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¢ Independencia mental y criterio
e Confidencialidad con la empresa y sus accionistas

e Habilidad para diseiar, implementar, operar y dirigir
sistemas de informacion.

e Habilidad para implementar procedimientos de
control de inventarios.

¢ Facilidad de expresiony comunicacion.
e Alta capacidad de concentracion y analisis.

e Habilidades de trabajo en equipo, motivacion y
liderazgo.

e Facilidad para la toma de decisiones.
e Dotado de calidad técnica y humana.
e Seguridad y confianza en si mismo.

e Habilidad para Ila planificacion y sentido de
organizacion.

e Habilidad para la negociacion.

e Alta capacidad de analisis del negocio.

e capacidad de manejar el estrés,

e Auto motivacion, dinamismo, naturaleza sociable

e Métodos de trabajo orientados a objetivos

e El esfuerzo mental es alto, producto de su gran
responsabilidad en el manejo y control de

inventarios, que exigen habilidad numérica y un nivel
de concentracién y analisis significativo.

Responsabilidades
especificas del
cargo -
entregables

-Responsabilizarse por la planificacion del stock y la compra
y venta de partes.

-Planificar el volumen de ventas y las ganancias del
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Departamento de Partes y Accesorios
-Asegurar un alto factor de servicio y rotacion.
-Cumplimiento del Business Plan con BMW

-Informar a la Gerencia General acerca del volumen de
ventas mensual / tendencias de los ingresos y reportar los
resultados de las campanas

Funciones

-Responsabilizarse por la organizacion general del stock
-Planificar y ejecutar actividades de marketing
-Establecer objetivos para la clasificacion de los productos

-Mantenerse informado acerca del mercado paralelo y
competencia local para comparar la situacion del
concesionario

-Planificar los requisitos de personal
-Participar en la seleccion de personal
-Motivar al personal

-Planificar medidas relativas a la capacitacion
-Establecer acuerdos sobre objetivos

-Definir las descripciones de puestos

-Realizar evaluaciones de desempefio

Perfil del cargo

Nombre del cargo

Asesor de ventas mostrador

Objetivo del cargo

Vender y promover la venta de repuestos, accesorios y
productos Life Style de las lineas que maneja la compafia
y atender de la mejor forma a clientes internos y externos
brindandoles asesoria y ventas con la mejor eficacia y
agilidad requeridas segun sus necesidades. Vender partes
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y accesorios (ventas al contado) y asesorar a los clientes
individuales sobre la compra de partes y accesorios que
satisfagan exactamente las necesidades del cliente
logrando un alto grado de satisfaccion

Linea de
dependenciay
reporte

El Asesor de Ventas Mostrador, depende jerarquicamente
del Gerente de Partes y Accesorios, ante quien responde
conforme a las politicas, procedimientos, planes,
programas y demds disposiciones y reglamentaciones
establecidas.

Supervisa a

No tiene personal a cargo

Se sustituye con

Asesor De Ventas Mostrador o Asesor De Ventas Taller

Descripcion
cargo

del

- Requisitos académicos: debe ser estudiante o Profesional
en Ingenieria o Administracion de Empresas y capacitacion
actualizacion permanente de los programas (ETK).
Capacitacion administrativa o capacitacion en los aspectos
técnicos de un auto; experiencia como Asesor de Ventas;
conocimiento de la comercializacion de Partes vy
Accesorios; buen manejo de sistemas informaticos;
posiblemente buena preparacibn como especialista en la
venta de partes..

- Competencias técnicas (conocimientos requeridos):

Conocimientos técnicos y Nivel
herramientas deseables Basico | Medio | Alto
Manejo de paquete office X
Manejo sistemas ERP X
Deteccion de necesidades X
Manejo comercial X
Habilidad para comunicarse X
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- Experiencia: minima de dos (2) afios y de una buena
disposicion para adquirir nuevos conocimientos

-Requisitos de Idioma Extranjero 70% ingles (hablado, leido
y escrito)

- Habilidades y competencias personales: El Asesor de
Ventas Mostrador debe contar basicamente con las
siguientes habilidades y valores

e Responsabilidad y calidad en los trabajos realizados.

e Integridad moral, rectitud, honestidad, dignidad y
sinceridad.

e Tener un alto nivel de lealtad con la compaiiia.
e Confidencialidad con la empresa.

e Habilidades de trabajo en equipo y liderazgo.
e Poseer buenas relaciones interpersonales.

e Se identifica con los valores de la compafia y de la
marca.

e Abierto, sociable, flexible y dispuesto a aprender.

e Capacidades de planificacion y organizacion /
sistematico en el trabajo.

e Facilidad de expresion y trato; se esfuerza por
alcanzar el éxito.

e Excelente presentacion personal.
e Perseverante.

e Auto capacitacion constante

e Altamente motivado

e Confiable, bien dispuesto
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¢ Irradia profesionalismo

Responsabilidades
especificas del
cargo -
entregables

-Cumplimiento de los procesos establecidos.

-Elaboracién y seguimiento de cotizaciones de acuerdo a
pardmetros establecidos para concretar ventas vy
presentacion de informe mensual del porcentaje de ventas
ejecutadas.

-Elaboracién, control y entrega de las requisiciones para
solicitudes de importacion de repuestos para clientes.

-Elaboracién y seguimiento de ventas perdidas vy
presentacion de informe mensual.

-Responsabilizarse por una adecuada facturacion
-Atencion con todo el profesionalismo a nuestros clientes

-Conocimiento claro y compromiso con los objetivos del
departamento y de la empresa.

-Actualizacion y estudio de los programas (ETK) que
tenemos disponibles en la seccidén de repuestos.

Funciones

-Estricto seguimiento a los pedidos generados por los
clientes, los cuales estan pendientes de entrega.

-Facturacion y despacho inmediato de la mercancia.

-Atencion 4agil, efectiva y oportuna de las Illamadas
telefonicas.

-Mantenimiento del archivo de acuerdo a parametros
acordados.

-Informe mensual de justificacién de notas crédito.

-Seguimiento de la mercancia facturada pendiente de
entregar.

-Vender y brindar asesoria sobre partes y accesorios
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-Vender y brindar activamente asesoria técnica capacitada

-Establecer objetivos para la clasificacion de los productos,
ejemplo: repuestos, accesorios Y life style.

-Organizar la presentacion de los accesorios en el area de
ventas

-Realizar ofertas de precios completos en coordinacion con
el Departamento de Servicio

-Proporcionar documentos de ventas actuales

-Coordinar las devoluciones de partes de acuerdo con las
pautas (garantia, atenciones fuera de garantia, recambios)

-Participar regularmente en seminarios de capacitacion en
marketing de accesorios para asegurar un nivel de
conocimiento técnico y orientado al mercado

Perfil del cargo

Nombre del cargo

Asesor De Ventas Taller

Objetivo del cargo

Atender de manera atenta al cliente interno del taller
suministrandole con la mejor efectividad los repuestos
requeridos

Linea de
dependenciay
reporte

El Asesor de Ventas Taller, depende jerarquicamente del
Gerente de Partes y Accesorios, ante quien responde
conforme a las politicas, procedimientos, planes,
programas y demds disposiciones y reglamentaciones
establecidas

Supervisa a

No tiene personal a cargo

Se sustituye con

Asesor De Ventas Mostrador o Asesor De Ventas Taller
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Descripcion
cargo

del

- Requisitos académicos: debe ser estudiante o Profesional
en Ingenieria Mecanica o carreras afines y conocimiento de
la comercializacién de Partes y Accesorios; buen manejo
de sistemas informaticos; interpretacion de planos
mecanicos; planeacion y habilidades comerciales.

- Competencias técnicas (conocimientos requeridos):

Conocimientos técnicos y Nivel
herramientas deseables Basico | Medio | Alto
Manejo de paquete office X
Manejo sistemas ERP X
Deteccion de necesidades X
Manejo comercial X
Habilidad para comunicarse X

- Experiencia: minima de dos (2) afios y de una buena
disposicién para adquirir nuevos conocimientos

-Requisitos de Idioma Extranjero 60% ingles (hablado, leido
y escrito)

- Habilidades y competencias personales: El Asesor de
Ventas Mostrador debe contar basicamente con las
siguientes habilidades y valores

e Responsabilidad y calidad en los trabajos realizados.

e Integridad moral, rectitud, honestidad, dignidad y
sinceridad.

e Tener un alto nivel de lealtad con la compaiiia.
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e Confidencialidad con la empresa.
e Habilidades de trabajo en equipo y liderazgo.
e Poseer buenas relaciones interpersonales.

e Se identifica con los valores de la compafia y de la
marca.

e Abierto, sociable, flexible y dispuesto a aprender.

e Capacidades de planificacion y organizacion /
sistematico en el trabajo.

e Facilidad de expresion y trato; se esfuerza por
alcanzar el éxito.

e Excelente presentacion personal.
e Perseverante.

e Auto capacitacion constante

e Altamente motivado

e Confiable, bien dispuesto

e Irradia profesionalismo

Responsabilidades

-Atencion al cliente interno del taller.

Revision constante de partes de altas rotacion para un
buen mantenimiento del stock.

Funciones

-Diligenciamiento de las 6rdenes de trabajo (OT) para la
entrega de repuestos.

-Descargue de repuestos entregados en las OT.

-Revision de preliquidaciones para érdenes de salida de los
vehiculos reparados en el taller.

-Control estricto de las ventas perdidas tanto en el
computador como en el registro manual que se debe llevar.
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-Atencion 4&gil, efectiva y oportuna de las llamadas
telefonicas.

-Colaboracion en elaboracion de presupuestos.
-Visitas al taller para control de vehiculos en proceso.

-Envi6é semanal de cuadro de vehiculos en proceso.

Perfil del cargo

Nombre del cargo

Auxiliar De Bodega De Partes Y Accesorios

Objetivo del cargo

Entregar  adecuadamente la  mercancia y la
correspondencia despachada tanto a clientes como a los
otros puntos de venta. Hacer las compras locales de partes
gue se requieran para el almacény colaborar en bodega en
todo lo que se requiera.

Linea de
dependenciay
reporte

El Auxiliar de Bodega de Partes y Accesorios, depende
jerarquicamente del Coordinador de Bodega de Partes y
Accesorios, ante guien responde conforme a las politicas,
procedimientos, planes, programas y demas disposiciones
y reglamentaciones establecidas.

Supervisa a

No tiene personal a cargo

Se sustituye con

Auxiliar De Bodega De Partes Y Accesorios
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Descripcion
cargo

del

- Requisitos académicos: El Auxiliar de Bodega de Partes y
Accesorios debera tener el titulo de bachiller académico.

- Competencias técnicas (conocimientos requeridos):

Nivel

Conocimientos técnicos y

herramientas deseables Basico | Medio | Alto

Manejo de paquete office X

Manejo sistemas ERP X
Capac_:idad de analisis y «
manejo

Optimizacion de recursos X

- Experiencia: minima de 6 meses y de una buena
disposicion para adquirir nuevos conocimientos

-Requisitos de Idioma Extranjero 10% ingles (hablado, leido
y escrito)

- Habilidades y competencias personales: EI Auxiliar de
Bodega de Partes y Accesorios debe contar basicamente
con las siguientes habilidades y valores

¢ Responsabilidad y calidad en los trabajos realizados.

e Integridad moral, rectitud, honestidad, dignidad y
sinceridad.

e Tener un alto nivel de lealtad con la compaiiia.
e Confidencialidad con la empresa.

e Habilidades de trabajo en equipo y liderazgo.
e Poseer buenas relaciones interpersonales.

e Se identifica con los valores de la compafia y de la
marca.
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e Abierto, sociable, flexible y dispuesto a aprender.

e Capacidades de planificacibn y organizacion /
sistematico en el trabajo.

e Facilidad de expresion y trato; se esfuerza por
alcanzar el éxito.

e Excelente presentacion personal.
e Perseverante.

e Auto capacitacion constante

Responsabilidades
especificas del
cargo -
entregables

-Mantener el area de bodega en las mejores condiciones de
aseo y organizacion.

-Ubicacion de mercancia recibida conservando las
ubicaciones establecidas e informando cualquier cambio de
las mismas.

Funciones

- Entrega de repuestos solicitados de acuerdo a papeleta
y/lo factura de la manera mas agil y en perfectas
condiciones tanto a clientes como en la bodega de partes.

-Colaboracion con las diferentes secciones de la empresa.

Perfil del cargo
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Nombre del cargo

Analista de cartera y facturacion

Objetivo del cargo

Controlar y monitorear la generacién de cartera corriente de
postventa para cliente con cupo y plazo (concesionarios,
aseguradoras). Realizar la gestion de cobro de cartera
vencida en postventa con las entidades correspondientes
(concesionarios, aseguradoras). Supervisar y ejecutar
cuando se requiera la imputacién contable de cada uno de
los ingresos de efectivo (recibos de caja, anticipos) y
facturacion

Linea de
dependenciay
reporte

Gerencia de repuestos y Gerencia de servicio.

Supervisa a

No tiene personal a cargo

Se sustituye con

El Analista de cartera y facturacion no se sustituye.

Descripcion
cargo

del

- Requisitos académicos: ElI Analista de cartera y
facturacién debe ser Administrador de empresa, contador o
carreras relacionadas.

- Competencias técnicas (conocimientos requeridos):

- L Nivel
Conocimientos técnicos y
herramientas deseables Basico | Medio | Alto
Manejo de paquete office X
Manejo sistemas ERP X
Conocimientos contables X
Capacidad de analisis X

- Experiencia: debe poseer minimo seis meses de
experiencia en temas relacionados con la gestion de
cartera de una compaiia.
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-Requisitos de Idioma Extranjero 60% ingles (hablado, leido
y escrito)

- Habilidades y competencias personales:
e Honestidad, dignidad y sinceridad.
e Lealtad con la compaiia.
e Confidencialidad con la empresa.
e Habilidades de trabajo en equipo y liderazgo.
e Poseer buenas relaciones interpersonales.

e Se identifica con los valores de la compaiiia y de
la marca.

e Abierto, sociable, flexible y dispuesto a aprender.
e Organizacion / sistematico en el trabajo.
e Facilidad de expresiony trato.

e Perseverante.

Responsabilidades
especificas del
cargo -
entregables

- Debera asumir total responsabilidad por la cartera que se
genere para clientes sin crédito.

-Debera colocar un sello a cada factura y diligenciar una
orden de salida si la factura asociada a dicha operacion
esta 100% paga o soportada por un crédito.

-Deber& aplicar un recibo de caja/anticipo una vez haya
verificado el recaudo segun medio de pago y segun lo
estipulado por el procedimiento definido por el area de
Tesoreria.

-Debera cerciorarse que las orden de trabajo relacionadas
a un vehiculo estén cerradas una vez este esté listo para
salir de las instalaciones

-Deberd conocer todas las politicas de crédito segun
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definido por la Jefatura de Tesoreria y trabajar en conjunto
con la misma para la recuperacion de cartera vencida.

-Evitar la generacion de cartera para clientes sin crédito

-Controlar y monitorear la cartera corriente para clientes
con credito.

-Recuperar la cartera vencida en conjunto con el area de
Tesoreria.

-Aplicar y supervisar en el sistema de manera rigurosa
todos los ingresos de dinero, generando el documento
correspondiente y verificando que el recaudo haya sido
efectivo.

-Supervisar que las facturas hayan sido generadas de
manera correcta por los Asesores de Venta de Repuestos
y colocar el sello de cancelado (clientes sin cupo) o de
crédito (clientes con cupo) para habilitar la salida de los
Repuestos de las instalaciones

-Supervisar que las facturas del area de Servicio hayan
sido generadas de manera correcta segun informacion de
la pre liquidacion y colocar el sello de cancelado (clientes
sin cupo) o de crédito (clientes con cupo) para habilitar la
salida de los Vehiculos de las instalaciones

-Diligenciar la orden de salida de los vehiculos una vez sus
facturas estén canceladas o apoyadas por un cupo/plazo y
sus ordenes de trabajo asociadas cerradas

Funciones

-Controlar, monitorear y aplicar los anticipos y recibos de
caja a la factura correspondiente, utilizando la llave
operativa correspondiente como soporte y guia (nimero de
requisicion, orden de trabajo).

-Administrar los informes de cartera diarios para el area de
Repuestos y el area de Servicio en donde se determine la
facturacion, el recaudo a través de anticipos, el recaudo a
través de recibo de caja y la cartera pendiente.

-Determinar y discriminar semanalmente la cartera
corriente y la cartera vencida en reportes definidos segun la
necesidad de las Gerencias de Postventa.
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-Ejecutar, en conjunto con el area de Tesoreria, la
recuperacion de la cartera vencida segun requerimiento de
las Gerencias del area de Postventa.

-Controlar a los Auxiliares de Caja, Asesores de ventas y
Asesores de Servicio en temas relacionados como:
facturacion, cruces de anticipos, notas crédito, politicas de
crédito para los clientes y aplicacion de recibos de caja.

-Supervisar y soportar al Auxiliar de Caja de que el recaudo
haya ingresado de manera efectiva a través de cualquiera
de los medios de pago.

Perfil del cargo

Nombre del cargo

Conductor De Bodega De Partes Y Accesorios

Objetivo del cargo

Entregar adecuadamente la mercancia y la correspondencia
despachada tanto a clientes como a los otros puntos de
venta, hacer las compras locales de partes que se requieran
para el almacén y colaborar en bodega en todo lo que se
requiera

Linea de
dependenciay
reporte

El Conductor de Bodega de Partes y Accesorios, depende
jerarquicamente del Coordinador de Bodega de Partes y
Accesorios, ante quien responde conforme a las politicas,
procedimientos, planes, programas y demas disposiciones y
reglamentaciones establecidas

Supervisa a

El Conductor de Bodega de Partes y Accesorios no tiene
personal a cargo.

Se sustituye con

Conductor De Bodega De Partes Y Accesorios
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Descripcion
cargo

del

- Requisitos académicos: El Conductor De Bodega De
Partes Y Accesorios debera tener el titulo de bachiller
académico.

- Competencias técnicas (conocimientos requeridos):

Nivel

Conocimientos técnicos y

herramientas deseables Basico | Medio | Alto

Manejo de paquete office X

Manejo sistemas ERP X

Capacidad de comprensiony
analisis

Optimizacion de recursos X

Capacidad de trabajo bajo
presion

Optimizacion del tiempo X

- Experiencia: Se requiere experiencia laboral minima de (1)
aflo y de una buena disposicion para adquirir nuevos
conocimientos. Debe tener licencia de conduccion.

-Requisitos de Idioma Extranjero 10 % ingles (hablado, leido
y escrito)

- Habilidades y competencias personales:

e Responsabilidad y calidad en los trabajos
realizados.

e Integridad moral, rectitud, honestidad, dignidad y
sinceridad.

e Tener un alto nivel de lealtad con la compafia.

e Confidencialidad con la empresa.
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e Habilidades de trabajo en equipo y liderazgo.
e Poseer buenas relaciones interpersonales.

e Se identifica con los valores de la compafia y de la
marca.

e Abierto, sociable, flexible y dispuesto a aprender.

e Capacidades de planificacion y organizacion /
sistematico en el trabajo.

e Facilidad de expresion y trato; se esfuerza por
alcanzar el éxito.

e Excelente presentacion personal.

Responsabilidade
s especificas del
cargo -
entregables

-Mantener la camioneta en las mejores condiciones de aseo
y organizacion.

-Agilidad y rapidez en la consecucion de compras locales.

-Realizar las compras locales de partes que se requieran
para el almacén.

-Transportar documentos y productos de Aseo y cafeteria
entre las sedes y Centro chia.

-Llevar y traer partes de los vehiculos del Taller de Servicio

-Realizar consignaciones en efectivo o en cheque.

Funciones

-Usar la camioneta Unica y exclusivamente para trabajos de
la compafiia.

-Entrega de repuestos solicitados de acuerdo a papeleta y/o
factura de la manera mas agil y en perfectas condiciones
tanto a clientes como en la bodega de partes.

-Revision constante de la camioneta segun las normas
establecidas por el Ministerio de Transito y Transporte y
documentacion de la misma al dia.

44




-Colaboracion con las diferentes secciones de la empresa.

-Ubicacibn de mercancia recibida conservando las
ubicaciones establecidas e informando cualquier cambio de
las mismas

-Recoger cheques entre las sedes de la compaiiia.
-Transportar repuestos a clientes.

-Velar por el normal funcionamiento del automotor a su
cargo.

-Llenar las planillas de Control de Mensajeria.

-Colaborar con las demas funciones afines al Departamento
de Compras y servicios Generales cuando sea necesario.

A continuacién, en la tabla 4 se mostrara la variacion de los cargos seleccionados
en el area de repuestos durante los 6 meses comprendidos entre Febrero y Julio

del afio 2012.

Tabla 4. Variacién en el area de repuestos durante los Ultimos 6 meses

Cargo Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio
Nomina 1 1 1 1 1 1
Director de | autorizada
partes y
accesorios | NO- - - - - - -
Renuncias
Nomina 3 3 3 3 3 3
Asesor de | autorizada
ventas No. 2 - 1 - 1 -
mostrador | Renuncias
Nomina 3 3 3 3 3 3
Asesor de autorizada
ventas taller | No. - 2 1 - - 1
Renuncias
Nomina 20 20 20 20 20 20
Auxiliar de | autorizada
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bodega No. 4 3 3 2 7
Renuncias
Nomina 2 2 2 2 2
Conductor autorizada
de bodega | No. - 2 - 1
Renuncias
Nomina 1 1 1 1 1
Analista de | autorizada
carteray No. 1 - - - 1
facturacién | Renuncias

La tabla anterior da cuenta del problema tan grave que se esta presentando al
interior del area de repuestos de la compafiia Autos de Colombia S.A., pues en 6
meses se han evidenciado altos niveles de rotacion para cada uno de los cargos
anteriormente referenciados. Por tal motivo, es necesario realizar la medicion del
indicador de rotacion para de esta manera tener datos mucho mas exactos y que
permitan establecer comparaciones relativas y porcentuales de la situacion de la

compafiia tanto internamente como proyectada hacia el sector automotriz.

En la tabla 5 se define el indicador de rotacion:

Tabla 5. Definicidon del Indicador de Rotacion

Indicador:

Indicadores Gestion Humana - Proceso de Seleccién

Rotacion Personal

Retener al personal idéneo, adaptado a la organizacion y con el

Objetivo . ~
entrenamiento que asegure un buen desempefio de su cargo.
Es la medida en que en el personal de una organizacion se generan
T cambios y salidas de personal a causa de diferentes condiciones
Definicion

causando demoras e ineficiencias en los procesos internos de dicha
organizacion.

Férmula de Célculo

No Trabajadores retirados / No de Trabajadores autorizados en
némina

Fuente de Informacién

La informacién se recogera a través de las novedades de némina,
facturacion de proveedores de servicios en seleccion, informacion de
némina.

Frecuencia de Evaluacion

Semestral

Responsable (s) Medicion

Area de Seleccion

Responsable (s) Resultados

Area de Gestion Humana
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A partir de esta manera definida para medir el indicador se pueden trazar los
nimeros correspondientes al semestre enunciado, de acuerdo a la tabla 6:

Tabla 6. Variacion del indicador de rotacién para el Area de repuestos

Indicador de Rotacion
Cargo Febrero | Marzo Abril Mayo Junio Julio
¥ hocesorios | 0% | 0% | 0w 0% o >
Asesor Ventas | o o 0% 33,3% 0% 33,3% 0%
Mostrador ’ ' :
Asesor Ventas 0% 66,7% 33,3% 0% 0% 33,3%
Taller
Auxiliar de 20% 15% 15% 10% 3504 15%
Bodega 0 0 ° ° ° °
ngggggor 0% 0% 100% 0% 50% 0%
Analista Cartera | 100% 0% 0% 0% 100% 0%

Estas variaciones pueden ser mejor observadas en las gréficas 1 a 5. Desde luego
no se incluye la grafica para el Director de Partes y Accesorios, pues de los cargos
seleccionados es el Unico que no evidencia rotacion.

Gréfica 1. Variacion del Indicador para Asesores de ventas de Mostrador
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Grafica 2. Variacién del Indicador para Asesores de ventas de Taller
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Gréfica 3. Variacion del indicador de rotacién para Auxiliares de Bodega
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Gréfica 4. Variacion del Indicador de Rotacion para el cargo Conductor de Bodega
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Gréfica 5. Variacion del Indicador de Rotacion para el cargo Analista de Cartera
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Como se puede observar, hay algunos picos muy claros en los retiros del
personal del area de repuestos que se pueden analizar a la luz de las condiciones
salariales ofrecidas en la compafia. En ese orden de ideas, seria conveniente
también evaluar las condiciones salariales que ofrece la competencia de Autos de
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Colombia para observar la manera en que la competitividad del mercado puede
llegar a influir en el retiro o el mantenimiento de los empleados en sus cargos
como Auxiliares de bodega.

Por esta razon, se realiz6 una consulta de los salarios ofrecidos dentro del sector
automotriz (sector al que perteneces Autos de Colombia) con el fin de verificar
diferencias significativas entre unas companiias y otras. Es importante aclarar que
los datos se obtuvieron a partir de la consulta en portales de empleo, en contacto
directo con en empresas y en un estudio salarial actualizado con el que contaba la
compafiia en el momento del estudio, referidos exclusivamente al sector para
garantizar parametros de comparacion mucho mas fiables y con caracteristicas
similares en cuanto al nicho de mercado que manejan, pues como se menciond en
la resefia de la compafiia, pertenece al sector de automdviles Premium.

En la tabla 7 se muestran algunos salarios de este cargo en el sector:

Tabla 7. Salarios para el &rea de Repuestos en el sector automotriz

Empresa
Cargo .
VAS . Daimler . )
Colombia Metrokia Chrysler Colltalia Distoyota
Director Partes $ $ $ $ $
y Accesorios 18.500.000 {21.000.000|10.000.000| 5.500.000 | 12.000.000
et | s s s | s | s
Mostrador 1.500.000 | 3.000.000 | 1.900.000 | 2.500.000 2.000.000
Asesor de $ $ $ $ $
ventas Taller 1.600.000 | 2.400.000 | 1.400.000 | 1.400.000 1.500.000
Auxiliar de
Bodega $700.000 $800.000 | $650.000 | $566.700 $700.000
Conductor de $ $ $ $ $
Bodega 650.000 900.000 700.000 567.700 650.000
Analista de $ $ $ $ $
Cartera 2.200.000 | 2.500.000 | 2.100.000 | 1.200.000 2.200.000
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Las empresas consultadas pertenecen al sector Premium, VAS Colombia se
dedica a la importacion de las marcar Volkswagen, Audi, Skoda y Seat por lo que
su operaciéon es importante. Metrokia importa la marca Kia, quien pese a
considerarse dentro del sector Premium tiene algunos modelos con mayor
facilidad de adquisicién por lo que su tamafio es mucho mas grande que las
demas empresas. Daimler Chrysler se dedica a la importacion de Mercedes Benz,
tal vez la operacion mayormente equivalente a la de Autos de Colombia. Colltalia
se enfoca en las marcas Fiat y Alfa Romeo, por lo que es posiblemente la
operacion mas reducida de las empresas consultadas. Finalmente, Distoyota
adquiere una presencia un poco mayor por su acceso a ciertos nichos fuera del
Premium, principalmente con las camionetas aptas para todo terreno, sin embargo
también esta catalogada dentro del sector Premium.

Ahora bien, de acuerdo a lo observado, la mayoria de las empresas consultadas
ofrecen salarios por encima de lo que se paga en Autos de Colombia, lo que
podria constituir una razén para el alto nivel de rotacion de personal. Sin embargo,
para observarlo mejor, en la grafica 2 se presentan los salarios de manera
comparativa.

Grafica 6. Salarios del sector automotriz en comparacion a Autos de Colombia
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De manera general, Autos de Colombia se encuentra por debajo de la media del
sector (tabla 8 presenta la media del sector) en el que se realizé el analisis. Seria
interesante observar la media que evidencia el sector para cada cargo y calcular el
porcentaje en que los salarios de Autos de Colombia estan por encima o por
debajo de dicha media. De acuerdo a esto, se podria esclarecer la necesidad de
realizar o no, ajustes a los salarios.

Tabla 8. Media del Sector para cada cargo seleccionado

Cargo Media del Sector

Director Partes y

ACCesorios $ 13.166.667

Asesor de Ventas $ 2.016.667

Mostrador
Asesor de ventas Taller | $ 1.583.333
Auxiliar de Bodega $ 677.783
Conductor de Bodega | $ 686.283
Analista de Cartera $ 1.950.000
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Ahora bien, es importante calcular qué tanto se aleja de la media cada salario
ofrecido por Autos de Colombia de cada empresa del Sector, de acuerdo a la tabla
9.

Tabla 9. Porcentaje de diferencia de la media del sector con respecto a Autos de
Colombia

Desviacion
Cargo Media del | Salario Autos | Respecto ala
9 Sector de Colombia Media del
Sector
Director Partes $ $ - 9.72%
y Accesorios 13.166.667 12.000.000
Asesor de $ $
Ventas - 68,06%
Mostrador 2.016.667 1.200.000
Asesor de $ $ 0
ventas Taller | 1.583.333 | 1.200.000 - 31,94%
Auxiliar de $ $ 4 970
Bodega 677.783 650.000 4.21%
Conductor de $ $ 0
Bodega 686.283 650.000 -,58%
Analista de $ $ i 0
Cartera 1.950.000 1.500.000 30,00%

Notas: a) Los porcentajes con signo negativo indican valores bajo la media,
porcentajes con signo positivo indican valores por encima de la media. b) es
importante reiterar que la media es $607.783.

La tabla anterior evidencia que pese a que los porcentajes en general no son
demasiado amplios, el valor que representa cada uno puede revestir enorme
importancia; esto se refuerza a partir de la revisién de las entrevistas de retiro en
gue se comprueba que el motivo principal de renuncia por parte del personal area
de repuestos es el salario. Esta informacién se puede revisar con mayor detalle
en la Grafica 7. Esto indica la necesidad de proponer un ‘redisefio’ de la
compensacion de los cargos mencionados del area de repuestos, en contraste a lo
gue puede costar para la compainiia el alto nivel de rotacion del personal del area
de repuestos.
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Grafica 7. Motivos de retiro en los Ultimos seis meses en el area de repuestos

% Entrevista de retiro ultimos 6 meses area
de repuestos

| Salario m Ambiente laboral ™ localizacion de la empresa M Ns /Nr

De acuerdo a esto se realizara el andlisis del costo del personal del area y se
generara una propuesta alterna de compensacion.

Grafica 8. Motivo de retiro auxiliar de bodega

4,5%

M Salario
B Ambiente Laboral
W Localizacién de la

empresa

M Ns/Nr

Analisis cargo auxiliar de bodega.

Como se observa en la Grafica 8, el motivo de retiro principal de los Auxiliares de
bodega radica en el salario, manifestando un porcentaje de 68,2%. En segundo
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lugar se encuentra el ambiente laboral y en tercero el sitio en que se ubica la
empresa. Esto refuerza la hipotesis anterior, de que el salario merece una
atencion especial para llegar al objetivo de retener al personal de bodega.

En la tabla 10, se relaciona el costo del proceso de seleccion para el cargo de
auxiliar de bodega.

Tabla 10. Costos del proceso de seleccion de Auxiliares de bodega

Etapa del Proceso Costo Aproximado
Tiempo empleado en entrevistas 8 horas del psic6logo - $80000
Tiempo empleado en llamadas 1 hora - $10000
Pruebas psicotécnicas aplicadas a $60000
terna
Prueba de poligrafo a la terna $330000
Estudio de seguridad a persona $70000
seleccionada
Tiempo en contratacion 1 hora nGmina - $10000
Coso proceso de induccién $30000
COSTO TOTAL DE 1 PROCESO $590.000

De acuerdo a lo encontrado en la tabla 10, el costo de un proceso de seleccion
para contratar a 1 auxiliar de bodega es de aproximadamente $590.000, costo que
supera incluso el valor de 1 salario pagado a cada auxiliar de bodega vinculado.
Por esta razdn, se hace mas que necesario proponer un modelo de pago variable
a los auxiliares de bodega, que complemente el salario basico, que minimice el
nivel de rotacion y que incluso le ahorre a la compafia los costos en que esta
incurriendo en un proceso de seleccion. Como se reviso en la tabla 4, en la que se
enuncian el nimero mensual de retiros para los diferentes cargos, se puede
deducir un promedio de 3,67 retiros mensuales para los auxiliares, que
multiplicados por el costo del proceso arroja un total de $2.165.300 mensuales, o
bien, $25.983.600 en un afio si el promedio se conserva. Al revisar esta
informacion se puede determinar un monto variable a ofrecer para favorecer la
retencion y que este sea menos costoso respecto al valor que genera la rotacion.
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Para determinar entonces el monto variable que al que podra llegar cada uno de
los auxiliares de bodega, se determinard que éste llegard maximo hasta el 15%
del salario basico mensual, sin embargo, esto por supuesto debe estar ligado a
una meta de cumplimiento. Esta meta se determinard sobre la base del indicador
de cumplimiento en despachos de los auxiliares de bodega; dependiendo de éste
cumplimiento se otorgaré el porcentaje del monto variable.

A continuacion en la tabla 11 se presenta la propuesta para el pago variable al
cargo de auxiliar de bodega.

Tabla 11 .Propuesta de pagos variables a auxiliares de bodega

Porcentaje a
pagar de
Objetivo Indicador Meta acuerdo al Categoria
cumplimiento

Mayor al 100%

- Se paga el
Cumplir con 100% del Alta
las entregas y variable
despachos de Entregas
mercancia con | realizadas a
el fin de no tiempo / Total 100% de
retrasar los de entregas cumplimiento | Entre el 80% y
vehiculos de realizadas el 100% -> Se
clientes. paga el 50%
del variable _
Media
Menor al 80%
- Se paga el
20% del Minima
variable

De acuerdo a lo propuesto en la tabla anterior, se otorgar4 un porcentaje del
variable (fijado en un maximo del 15% del salario) de acuerdo al porcentaje en que
se cumpla la meta. En la tabla 12 se expresan los porcentajes exactos de pago de
acuerdo al cumplimiento.
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Tabla 12. Porcentajes de pago de acuerdo al nivel de cumplimiento Auxiliar de

Bodega
Cateqoria vl\a/tlroi;glje Frecuencia | Porcentajes Porrg:n(tee::j;i(laal Monto en
9 L de pago de pago pect dinero
maximo salario
Alto 100% 15% $97.500
Medio 15% Mensual 50% 7,5% $48.750
Bajo 20% 3% $19.500

De acuerdo a lo anterior, un Auxiliar de bodega podria llegar a tener un salario
maximo mensual de $747.500, lo que llega a estar por encima del valor maximo
pagado en el mercado y a ganar un minimo de $669.500, lo que esta muy cerca
de la media del mercado de acuerdo a lo investigado, de hecho, levemente por
encima. De acuerdo a esta propuesta, puede ser mucho mas posible retener al
personal de bodega con base en oportunidades de mejora salarial.

Analisis cargo asesor de ventas mostrador

Como se observa en la Grafica 9, el motivo de retiro de los asesores de ventas de
mostrador es el salario, evidenciando un resultado del 68%, como segundo
aspecto importante hace referencia a la localizacion de la empresa

Como se evidencié en lo revisado para el cargo de auxiliar de bodega, es
necesario partir del costo aproximado de un proceso de seleccion. Para esto, se
analizan las diferentes variables o etapas que intervienen en un proceso de
seleccion para un cargo de este nivel como Asesor de Ventas Mostrador. En la
tabla 13 se relacionan las diferentes etapas y se obtiene el dato aproximado del
costo de un proceso de seleccion.

Grafica 9. Motivos de retiro asesor de ventas mostrador
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Tabla 13. Costo del proceso de Seleccion:

Asesor de Ventas Mostrador

Etapa del Proceso

Costo Aproximado

Tiempo empleado en entrevistas

8 horas del psicélogo - $80.000

Tiempo empleado en llamadas

1 hora - $10.000

Pruebas psicotécnicas aplicadas a $60.000
terna

Prueba de poligrafo a la terna $330.000

Visita Domiciliaria Pre-ingreso $110.000

Estudio de seguridad a persona $70.000

seleccionada

Tiempo en contratacion

1 hora némina - $10.000

Coso proceso de induccion

$30.000
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COSTO TOTAL DE 1 PROCESO $700.000

A partir de esto se puede recoger la informacion del Ultimo semestre se puede
calcular que dado que hubo 4 retiros de personas en esta posicion, el costo que
asume la empresa por su rotacion en este cargo, semestralmente es de
$2.800.000. De acuerdo a esto, se pueden disefiar esquemas que permitan
acercar a estas personas a la media del mercado y que aun asi impliquen un costo
menor para Autos de Colombia. En este caso, posiblemente una propuesta que
sea de caracter trimestral sea mas adecuada, debido a que si fuese
mensualmente el monto se entenderia como minimo. Por supuesto, los pagos
variables de esta naturaleza deben estar atados a un indicador o a un criterio de
cumplimiento que garantice un esfuerzo por la consecucion de las metas de la
compafiia. Para este cargo, un indicador adecuado podria ser el porcentaje de
cumplimiento del presupuesto de ventas trimestral frente al presupuesto fijado
para el semestre.

Tabla 14 .Propuesta de pagos variables a Asesores de ventas - mostrador

Porcentaje a
pagar de
Objetivo Indicador Meta acuerdo al Categoria

cumplimiento

Mayor al 100%

- Se paga el
Cumplir con el 100% del Alta
presupuesto variable
de ventas en | Monto logrado
mostrador, en ventas en el
trazada por la |  trimestre / 100% de
Direccién de Monto cumplimiento | Entre el 80% y
Partes y presupuestado el 100% - Se
Accesorios 'y | enventas para paga el 50%
la Gerencia de el trimestre del variable

Media
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Posventa.

Menor al 80%
- Se paga el

20% del Minima

variable

Es importante aclarar, que el porcentaje maximo variable a pagar bajo una
modalidad trimestral sera del 40% del salario del asesor de ventas de mostrador.
En la tabla 15 se expresan detalladamente los montos que podria llegar a ganar.

Tabla 15. Porcentajes de pago de acuerdo al nivel de cumplimiento Asesor de

Mostrador

Categori Monto Frecuenc | Porcentaj Porcentaje Real Monto
a variable ia es de respecto al en
maximo pago salario dinero
De pago
Alto 100% 40% $480.000
Medio 25% Trimestral 40% 20% $240.000
Minimo 20% 5% $60.000

De acuerdo a lo anterior, un asesor de ventas de mostrador puede adicionar hasta
$960.000 a su salario, que dividido en el semestre serian $160.000 mensuales.
Esto incrementaria su asignacion salarial y disminuiria un poco la brecha entre su
salario y la media del sector, ademas de afectar positivamente la motivacion y
favorecer la retencion. Debido a que aun con este modelo la brecha con la media
del sector es relativamente alta, deben tenerse en cuenta factores como volumen
de ventas y crecimiento paulatino del monto asignado a cada asesor, hasta llegar
incluso a un modelo de comisiones.

Analisis cargo asesor de ventas taller

Como se observa en la Grafica 10, el motivo de retiro de los asesores de ventas
taller es la localizacion de la empresa con un 42 %, el segundo aspecto y también
alarmante hace referencia al salario con un 35%, evidenciando que dicho aspecto
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sigue siendo un motivo importante para que el personal del area de repuestos se
retire.

En el caso de los asesores de ventas en taller, sorprende que el motivo principal
de retiro sea la localizacion de la empresa. En ese caso, seguramente habria que
intervenir en los procesos de seleccion en la medida que se busquen personas
con la facilidad y disposicion para acceder al lugar donde esta ubicada Autos de
Colombia. Sin embargo, no deja de ser preocupante el hecho de que el salario
sigue ocupando una posicion principal en el analisis. De acuerdo a esto, y
teniendo en cuenta que la media del salario en el sector es considerablemente
mas baja que para los asesores de mostrador (aun cuando su proceso de
seleccion es completamente equivalente) se puede trazar una propuesta salarial
acorde y que implique disminucion en costos para Autos de Colombia. En este
caso, el indicador seguiria siendo el mismo en cuanto al monto de cumplimiento
de los presupuestos de ventas asignados al taller. Cabe aclarar que en cuanto al
costo per se del proceso de seleccidon se debe tomar en cuenta el enunciado en la
tabla 13, pues el proceso para el asesor de mostrador y el asesor de taller es
exactamente igual. De acuerdo a esto, la propuesta de pago variable también
podria ser trimestral aunque con porcentajes menores de compensacion.

Grafica 10. Motivos de retiro asesor de ventas de taller

Motivos de Retiros Asesores Taller

0%

M Salario
M Localizacion de la
empresa

Ambiente laboral

B Ns/Nr
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Tabla 16 .Propuesta de pagos variables a Asesores de ventas - Taller

Porcentaje a
pagar de
Objetivo Indicador Meta acuerdo al Categoria
cumplimiento
Mayor al 100%
- Se paga el
Cumplir con el 100% del Alta
presupuesto variable
de ventas en | Monto logrado
taller, trazada | en ventas en el
por la trimestre / 100% _de
Direccién de Monto cumplimiento | Entre el 80% y
Partes y presupuestado el 100% > Se
Accesorios 'y | enventas para paga el 50%
la Gerencia de el trimestre del variable _
Posventa. Media
Menor al 80%
- Se paga el
20% del Minima
variable

Es importante aclarar, que el porcentaje maximo variable a pagar bajo una
modalidad trimestral sera del 25% del salario del asesor de ventas de taller. En la
tabla 17 se expresan detalladamente los montos que podria llegar a ganar.

Tabla 17. Porcentajes de pago de acuerdo al nivel de cumplimiento Asesor de

Taller
Categoria Monto Frecuencia | Porcentajes Porcentaje Real Monto en
variable de pago respecto al salario dinero
maximo De pago
Alto 100% 25% $300.000
Medio 25% Trimestral 40% 10% $120.000
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Minimo

20%

5%

$60.000

De acuerdo a lo anterior, un asesor de ventas de taller puede adicionar hasta
$600.000 a su salario, que dividido en el semestre serian $100.000 mensuales
adicionales a su asignacion actual. Esto disminuiria la brecha salarial respecto al
sector. Como se menciond para el caso anterior de los asesores de mostrador,
seria importante migrar a futuro hacia esquemas mas robustos que generen mayor
ganancia al empleado de acuerdo al crecimiento paulatino de los volimenes de
ventas. Para este caso, cabe aclarar que es importante revisar las variables
implicadas en la rotacion distintas al salario.

Andlisis cargo conductor de bodega

Como se observa en la Gréfica 11, el motivo de retiro del conductor de bodega es
el salario con un porcentaje 41 %, el segundo aspecto hace referencia a la

localizacion de la empresa con un porcentaje de 37%.

Grafica 11. Motivos de retiro conductor de bodega
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Nuevamente, para el caso de los conductores el motivo principal es el salario.
Cabe decir que si bien su esquema no es muy alejado de lo que puede ser un
auxiliar de bodega, algunas empresas del sector toman en cuenta el hecho de que
el cargo implica tener licencia de conduccién y habilidades que hasta cierto punto
exceden las del auxiliar de bodega. Sin embargo, al no ser la diferencia tan
marcada y al estar remunerados de la misma forma en Autos de Colombia, se
manejara exactamente el mismo esquema que para los auxiliares, incentivando
ademas la cooperacion entre estos cargos para garantizar que las entregas se
realicen en tiempo y forma. Cabe aclarar ademas que el costo se mantiene como
se expresa en la tabla 10, debido a que lo Unico adicional es la solicitud de licencia
de conducir y ocasionalmente una prueba de conduccion que la misma empresa
realiza de forma practica.

Tabla 18. Propuesta de pagos variables a conductores de bodega

Porcentaje a
pagar de
Objetivo Indicador Meta acuerdo al Categoria

cumplimiento

Mayor al 100%

- Se paga el
100% del
variable
Cumplir con Alta
las entregas y
despachos de Entregas
mercancia con | realizadas a Entre el 80% y
elfinde no | tiempo/ Total 100% de | o] 100% > Se
retrasar los de entregas cumplimiento paga el 50%
vehiculos de realizadas del variable _
clientes. Media

Menor al 80%
- Se paga el
20% del Minima
variable

De acuerdo a lo propuesto en la tabla anterior, se otorgara un porcentaje del
variable (fijado en un maximo del 15% del salario) de acuerdo al porcentaje en que
se cumpla la meta. En la tabla 19 se expresan los porcentajes exactos de pago de
acuerdo al cumplimiento.
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Tabla 19. Porcentajes de pago de acuerdo al nivel de cumplimiento Conductor de

Bodega
Categoria Monto Frecuencia | Porcentajes Porcentaje Real Monto en
variable de pago respecto al salario dinero
maximo De pago
Alto 100% 15% $97.500
Medio 15% Mensual 50% 7,5% $48.750
Bajo 20% 3% $19.500

De acuerdo a lo anterior, un Conductor de bodega podria llegar a tener un salario
maximo mensual de $747.500, lo que llega a estar por encima del valor maximo
pagado en el mercado y a ganar un minimo de $669.500, lo que est4d muy cerca
de la media del mercado de acuerdo a lo investigado, de hecho, levemente por
encima. De esta forma, seré posible incentivar la retencion de empleados con este

cargo.

Analisis cargo analista de cartera

Como se observa en la Grafica 12, el motivo de retiro del analista de cartera es el
ambiente laboral con un porcentaje del 56%, y de segundo labor sigue siendo un
aspecto relevante el salario con un porcentaje del 36%.

Grafica 12. Motivos de retiro del analista de cartera
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Para el caso de los Analistas de Cartera, nuevamente aparece como motivo
principal un aspecto relacionado con factores ajenos al salario, como lo es el
ambiente laboral. Sin embargo, el salario sigue siendo un actor principal en este
aspecto. Para el caso del Analista de Cartera, es importante trazar esquemas
variables bajo la modalidad trimestral, la misma utilizada para los asesores. El
indicador para este Analista debe estar atado a la recuperacion que realice de
cartera en su area.

Tabla 20. Propuesta de pagos variables a Analista de cartera

Porcentaje a
pagar de
Objetivo Indicador Meta acuerdo al Categoria

cumplimiento

Mayor al 100%

- Se paga el
Recuperar 100% del Alta
cartera de variable
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clientes y
garantizar un
flujo de caja
optimo en el

area de
repuestos.

Monto
recuperado en
cartera en el
trimestre /
Monto total en
cartera del
trimestre

100% de
cumplimiento

Entre el 80% y
el 100% > Se
paga el 50%

del variable _
Media
Menor al 80%
- Se paga el
20% del Minima
variable

De acuerdo a lo propuesto en la tabla anterior, se otorgard un porcentaje del
variable (fijado en un maximo del 25% del salario) de acuerdo al porcentaje en que
se cumpla la meta. En la tabla 21 se expresan los porcentajes exactos de pago de
acuerdo al cumplimiento.

Tabla 21. Porcentajes de pago de acuerdo al nivel de cumplimiento Analista de

Cartera
Categoria Monto Frecuencia Porcentajes Porcentaje Real Monto en
variable de pago respecto al dinero
maximo De pago salario
Alto 100% 25% $375.000
Medio 25% Trimestral 40% 10% $150.000
Minimo 20% 5% $75.000

Esto implica que un Analista de cartera, puede adicionar a su salario hasta
$750.000 semestrales, bajo un esquema de pago variable. Esto se traduce en un

posible incremente mensual de $130.000 que se sumen a su salario basico.

67




Clima laboral empresa Autos de Colombia

Como se evidencié en la revision de los motivos de retiro, factores relacionados
con el clima laboral y con el ambiente de trabajo salieron a relucir. Por tal motivo
se considera necesario hacer una revision de las razones incluidas en una
evaluaciéon de Clima que se realizd en la Compafiia.

Al ejecutar la medicion de clima organizacional 2012 se obtuvieron como
resultados generales los que se observan en la grafica 13.

Grafica 13. Medicién clima organizacional Autos de Colombia
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De acuerdo con la grafica anterior se evidencia que los aspectos mas relevantes
en los resultados de la evaluacion de clima hacen referencia al salario con un
porcentaje del 46% y las pocas posibilidades de ascenso que perciben las
personas con un porcentaje del 23 %.

Esto sefiala que puede ser incluso la percepcién de bajo salario la que genere mal
ambiente de trabajo e insatisfaccion en general. De hecho, razones como la
localizaciéon de la empresa pueden relacionarse de manera directa con una
imposibilidad para asumir el costo que genere transportarse hacia el lugar en que
se ubica la compafiia. En este caso, y seguramente debido a esta situacion el area
de repuestos ha vislumbrado problematicas importantes en cuanto a insatisfaccion
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laboral que esperan ser controladas a partir de las estrategias salariales
sugeridas.

En la grafica 14, se observan los resultados por cada una de las areas de la
organizacion, teniendo en cuenta la satisfaccion e insatisfaccion en cuanto al tema
de clima organizacional

Grafica 14. Resultados Insatisfaccion laboral por areas

Clima organizacional- areas

W Gerencia W Respuestos m Comercial
m Gestion humana m Mercadeo y publicidad ® Financiera

Comercio exterior

2% 4% 0%

De acuerdo con la grafica anterior se evidencia que el area que se encuentra mas
insatisfecha de acuerdo a los aspectos de horario, trato de los supervisores,
pocas posibilidades de ascenso, condiciones laborales y con mayor impacto el
aspecto relacionado con el salario es el area de repuestos
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6. Conclusiones y Recomendaciones

Al realizar la revision general del caso de la compafiia Autos de Colombia S.A. es
evidente que presenta varias problematicas referidas aparentemente a diversas
fuentes, entre las que se puede contar el tema de salarios.

Esto podria llegar a abrir una discusion de grandes proporciones y esbozar una
puerta al andlisis de los salarios como una estrategia de mejoramiento, que
incluso genera impactos no soOlo en la motivacion de las personas y en los
resultados del negocio sino también en la cultura misma de la organizacion.

En el caso particular de esta compania se observa claramente el ‘ahorro’ que
incluso puede llegar a generar proponer una estrategia de salarios o esquemas de
pago variables para nivelar al personal respecto al mercado, propuesta que mas
alla de generar una ‘solucion’ para el personal de bodega genera soluciones para
el negocio. Se disminuirdn costos en los procesos de seleccion, se disminuira el
impacto que genera la falta de personal en las bodegas y en el area de repuestos
en general, y se podra generar el cumplimiento a los clientes en la entrega de sus
pedidos de repuestos lo que no solo los mantendra sino que podria llegar a
propiciar nuevos clientes.

Adicional a lo anterior, las nivelaciones o adiciones de estrategias variables a los
cargos del area de repuestos, puede generar una actitud mas positiva hacia las
tareas propias del trabajo y hacia el servicio al cliente. El incluir la posibilidad de
generar pagos variables a los empleados del area de repuestos constituiria
adicionalmente, una primera aproximacion interesante para generar este tipo de
acciones en las demas areas. En este estudio se abordo unicamente el area de
Repuestos por ser una problematica claramente manifiesta en el momento de
iniciarlo, sin embargo, es posible que esto se traslade hacia otras areas de la
compafiia y sea necesario intervenir los salarios en general en el futuro,
dependiendo de los resultados de mediciones posteriores.

Ahora bien, el &rea de Repuestos impacta de gran manera a la compafiia, pues
pese a que no es el negocio fundamental, si aporta un gran porcentaje de las
utilidades del negocio. Mas all4 de esto, es mas dificil capturar clientes a futuro si
no se cuenta con un soporte adecuado en posventa (todo lo que viene tras la
venta, que incluye tanto a los talleres de mecénica como la disponibilidad de
repuestos y accesorios). Por esta razon, este trabajo se considera tan importante
e impactante para el negocio de Autos de Colombia.

De acuerdo a lo anterior, es mas que evidente que los ajustes salariales producen
efectos que estan muy por encima de un simple gasto para la compania. Es decir,
se podria ver incluso como una inversion no sélo en la gente sino también en los
objetivos mismos que mantienen al negocio y le generan ganancias.
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La propuesta presentada es solo un ejemplo de una forma de remuneracion que
puede ser desarrollada como un piloto de compensacién variable y que a partir de
su implementacion, seguimiento y analisis podria ser utilizada como punto de
partida para generar este tipo de compensacion en la compafia, alineandola como
una estrategia en favor de la productividad organizacional y el crecimiento
financiero de la misma, puesto que los altos niveles de rotacion no solo generan
un impacto a nivel de dinero para la compaiiia, sino percepciones negativas para
el personal que se encuentra en la organizacion, provocando desmotivacion y asi
mismo busqueda de sus empleados hacia otras oportunidades laborales.

De igual forma, el cambio permanente de personal puede afectar un valor
fundamental de la compafia: el servicio. En la medida en que el personal sea
cada vez mas nuevo, si bien favorece el aporte de nuevas ideas, también puede
desfavorecer el arraigo de una cultura empresarialmente sélida. La cultura por
excelencia de Autos de Colombia debe estar enfocada en el servicio, pues se
maneja un tipo de clientes exclusivo para los que esto se considera como un
minimo.

De esta manera pues, la invitacibn y recomendacion principal para Autos de
Colombia S.A. es la de realizar revisiones concienzudas de casos como éste que
muy seguramente no so6lo impactan la operacion del &rea de repuestos sino
también la operacion de otras areas del negocio. Como se menciono
anteriormente, la compafia debe ver mas alla del gasto aparente que genera
hacer ajustes o ‘amarrar’ esquemas de pago variable a ciertos cargos que por
basicos que parezcan pueden llegar a tener un impacto preponderante en la
consecucion de los objetivos del negocio.
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