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1. Resumen Ejecutivo

El presente proyecto tiene como objetivo hacer un analisis de la rotacion de
los vendedores de la sucursal de Madelena de Pepsico Alimentos Colombia.
Esto se debe al incremento que ha sufrido la rotacion en esta sucursal en el
altimo afio, el incremento alcanza el 20%.

Se hizo una medicion de los datos histéricos de un afio en dos maneras
distintas, aflo movil y una comparacion del primer semestre del afio 2013
frente al 2014. Se encontr6 que la tasa de retiros tuvo un incremento
cercano al 300% en el periodo comprendido entre los meses de marzo y
junio de 2014 en comparacién con el mismo periodo del afio anterior.

Durante los meses de marzo y abril, el area de Recursos Humanos Ventas,
encargada de manejar todos los temas de recurso humano para el area de
ventas se encontraba en un proceso de transformacion, que pudo generar
ruido negativo en las sucursales incrementando la rotacion.

Para poder encontrar una solucién al problema que se esta presentando en
esta sucursal se hizo un andlisis de la rotacion. Se evaluaron la cantidad de
retiros, el tipo de retiro (despido o renuncia voluntaria) y los motivos,
adicionalmente se hizo un estudio de la Encuesta de Clima Organizacional
(ECO) que se aplico a finales del 2013 y se realiz6 una encuesta a una
muestra representativa de vendedores de la sucursal para conocer los
factores influyentes en la toma de decisiones laborales.

Los resultados muestran, como era de esperarse que los factores
influyentes varian de acuerdo al cargo que desempefian los colaboradores.
En términos generales los vendedores preventistas buscan oportunidades
de crecimiento al interior de la compaiiia, para los ejecutores el liderazgo y
relacion con sus jefes es un factor determinante, mientras que para los
vendedores supernumerarios la importancia de las tareas que realizan es
definitivo.

Mejorar la calidad de la gerencia, capacitando en liderazgo a los lideres,
brindandoles herramientas para dirigir y motivar a sus subordinados de
manera creativa, fomentando la comunicacién como pilar principal para el
desarrollo de las relaciones laborales, ya sea creando un modelo de
capacitacion propio que integre activamente estos elementos o0
complementando la capacitacion de la compafila con seminarios y
experiencias de aprendizaje
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2. Caracterizacion de la organizacion

PepsiCo es una empresa multinacional de alimentos y bebidas, es la
segunda compafiia mas importante en el sector. Tienen mas de 100 marcas
en mas de 200 paises alrededor del mundo, generando unas ganancias
anuales cercanas a los 60 mil millones de dolares.

Es una compaiiia global de alimentos y bebidas, con marcas reconocidas
como Quaker, Tropicana, Gatorade, Lay’s y Pepsi, por mencionar algunas.
Emplean més de 285.000 personas y trabajan constantemente en encontrar
maneras de reducir el uso de energia, agua y empaques.

La compafila se divide en dos grandes grupos: Alimentos y bebidas,
actualmente tienen cuatro plantas de producciéon de alimentos en el pais, a
través de las cuales generan empleos directos e indirectos. La produccion
de bebidas se hace a través de una alianza con la empresa Postobdn,
perteneciente a la organizacion Ardila Lulle. (PepsiCo Colombia, 2012)

La compafia se compromete con sus stakeholders a través del
“‘desempefio con propdsito” o que se traduce en crecimiento sostenible, el
compromiso se extiende a través de cuatro grandes pilares: 1. Desempefio
financiero: el compromiso con los inversionistas. En el que se comprometen
a proporcionar un rendimiento financiero sostenido y superior. 2.
Sustentabilidad humana: es el compromiso con la sociedad, de ofrecer
productos variados y divertidos que contribuyan a una vida sana. 3.
Sustentabilidad medioambiental: es el compromiso de cuidar el medio
ambiente y hacer uso eficiente de los recursos buscando siempre innovar
para disminuir el dafo e incrementar los beneficios para el planeta. 4.
Sustentabilidad del talento: es el compromiso que tiene con sus
colaboradores, buscando siempre darles oportunidades para mejorar su
calidad de vida de la mano con el crecimiento de la compaiiia. (PepsiCo
Colombia, 2012)

Mision

“Ser la primera empresa mundial de productos de consumo enfocada en
alimentos y bebidas preparadas. Buscamos ofrecer un retorno financiero a
nuestros inversionistas al mismo tiempo que proporcionamos oportunidades
de crecimiento y enriquecimiento para nuestros empleados, socios de
negocio y comunidades donde operamos. En todo lo que hacemos, nos
esforzamos en actuar con honestidad, justicia e integridad”. (PepsiCo
Colombia, 2012)
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Vision

"La responsabilidad de PepsiCo es mejorar continuamente todos los
aspectos del mundo que lo rodea (ambiente, social, econémico) creando
asi un mafana mejor". Nuestra visidbn es poner en accién a través de
programas y foco en administracion ambiental, actividades que beneficien
la sociedad y un compromiso para construir valor accionario haciendo de
PepsiCo una compafia verdaderamente sustentable. (PepsiCo Colombia,
2012)

3. Diagnostico del area de practica

La companiia globalmente, estda fundamentada en la politica “desempefio
con proposito”, la politica sostenible de la compaiia, esta se divide en 4
grandes grupos: desempefio financiero, sustentabilidad humana,
sustentabilidad medioambiental y sustentabilidad del talento, ésta ultima
corresponde al area de recursos humanos.

‘A los colaboradores de PepsiCo.... Es nuestra promesa invertir en
nuestros colaboradores para ayudarles a tener éxito y a desarrollar las
habilidades necesarias para impulsar el crecimiento de la compafiia al
tiempo que creamos oportunidades de empleo en las comunidades en las
que operamos.” (PepsiCo Colombia, 2012)

El area de Recursos Humanos, esta dividida en 3 sub-areas: Recursos
Humanos para Ventas, Recursos Humanos para Operaciones y Recursos
Humanos para Administrativos.

Recursos Humanos para Ventas es el socio de negocio del area de ventas,
esta area es la encargada de planificar, estructurar, desarrollar y evaluar los
temas relacionados con seleccién, capacitacion, compensacion y bienestar
de los colaboradores que pertenecen al area de ventas. El area esta
realmente comprometida con el crecimiento y politicas de sustentabilidad
de la compafia, por lo tanto motiva a sus colaboradores brindandoles
oportunidades de crecimiento y bienestar para ellos y sus familias, logrando
asi que marquen la diferencia en su trabajo.
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Analisis DOFA

Fortalezas

Debilidades

» Sensacion de estabilidad laboral
percibida por los vendedores

» Oportunidades de crecimiento
para los empleados

» Pacto colectivo que le brinda
beneficios a los empleados con
contrato directo

= Reconocimiento mensual a los
vendedores de alto rendimiento

» Constantes focus group con los
vendedores

*= Buen liderazgo en las relaciones
verticales

» La rotacion de personal es alta'y
muestra un incremento en
comparacion con el afio anterior

= Los empleados ingresan
inicialmente a través de una
temporal y por lo tanto no tienen
acceso a los beneficios del pacto
colectivo

» Las jornadas laborales son
bastante extensas

» Los entrenamientos se hacen en
las mafianas, lo que retrasa la
ruta y alarga las jornadas de los
vendedores.

» Empleados en busca de
comparfias reconocidas local y
mundialmente

Oportunidades Amenazas
» Alta desocupacion de fuerza| = Empresas que ofrecen
laboral condiciones salariales

equivalentes con horarios de
trabajo mas convenientes

» Tendencias de consumo de
productos saludables.

4. Delimitacion del problema

Alta rotacién de la nédmina de ventas hasta Junio 30 de 2014 en la sucursal

de Madelena en el canal DTS.

Identificacién del problema

La rotacion de personal es muy alta, en lo que va corrido del afio alcanzé el

17,3%.

Pregunta de investigacion

¢, Cuadles son las causas de la alta rotacién de vendedores DTS en Bogota?

Justificacion

La alta rotacion de los trabajadores representa costos para la compafia y
es claro que esta no capacita a sus empleados para que se desempeiien

en otras industrias.
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La rotacion de personal de ventas es bastante alta, en 2013 alcanzé el
18,2%, del cual un 45% corresponde a renuncias voluntarias.

Los colaboradores que se retiran de la compafia voluntariamente deben
contestar una encuesta de retiro, en ella se indagan los motivos para el
retiro. Como se menciond anteriormente en 2013, los retiros voluntarios
corresponden al 45% del total de retiros, de los cuales el 12,2% (33
personas) se retiraron por mejor opcion laboral.

Esto no se ve reflejado en las encuestas de retiro, pues en ellas la mayoria
de los encuestados responde “nada” a la pregunta: “Si Usted pudiera
cambiar UNA cosa de la empresa o de su experiencia trabajando para ella,
¢,qué cambiaria?”, ademas las respuestas a las demas preguntas apuntan a
la satisfaccion laboral y al liderazgo de los jefes.

5. Marco de referencia
Marco tedrico

Dado que se busca hacer un andlisis pertinente de la rotacion de la fuerza
laboral de ventas, es importante conocer las tendencias laborales y los
principales motivadores que impulsan a la fuerza laboral en Latinoamérica.
Estos motivadores, se encuentran en constante cambio y dependen de
factores tanto generacionales como educativos.

El nivel educativo es la base para el analisis de las tendencias. Este
categoriza la fuerza laboral en dos grandes grupos: Personas con
Formacion Técnica o Profesional (PFTP) y Personas con Formacion Basica
0 Menor (PFBM). Sobre esta base se trabajan los motivadores de acuerdo
al factor generacional.

El panorama actual del factor generacional marca una clara tendencia para
el futuro, mientras los PFTP buscan desarrollo personal y calidad de vida,
retos y experiencias enriquecedoras y el incremento de su empleabilidad a
través de la capacitacion los trabajadores pertenecientes al grupo PFBM se
enfocan en el mantenimiento del empleo y la remuneracion que reciben por
este. (Manpower, 2008)

La curva de aprendizaje es otra variable que se debe considerar al
momento de analizar la rotacién. La curva de aprendizaje muestra la
relacion entre el conocimiento operativo y la productividad, lo ideal es que la
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pendiente de la curva sea lo mas inclinada posible, lo que significa que se
adquiere el conocimiento operativo de una manera mas rapida y por lo tanto
también una mayor productividad.

La rotacién del personal afecta la curva puesto que los empleados nuevos
traen consigo vacios de conocimiento y es responsabilidad de la compaiiia
llenarlos con programas de capacitacion efectivos y pertinentes. (Beazley,
Boenisch, & Harden, 2004)

Teniendo en cuenta el objetivo de este trabajo de investigacion es prudente
tener en cuenta la propuesta de Frederick Herzberg frente a la motivacion
en el trabajo. Dicha teoria esta caracterizada por dos tipos de necesidades
que afectan el comportamiento humano, los factores higiénicos o
extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos.

Los factores higiénicos se relacionan con la insatisfaccion, pues estan lejos
de ser controlados por las personas, tradicionalmente soOlo estos eran
tomados en cuenta al momento de evaluar la motivacion de los empleados.
Algunos de estos factores son: el salario, el tipo de direccién, las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas de la compafiia
entre otras.

Herzberg no considera estos factores como motivadores, en su estudio
asegura que si son optimos solo se logra evitar la insatisfaccién, mientras
gue en el caso contrario produciran insatisfaccion en los empleados.

Por otro lado, los factores motivacionales estan relacionados con la
satisfaccion en el cargo y las tareas que se realizan. Estos factores estan
bajo el control de las personas y por lo tanto pueden tener un efecto
motivador en el individuo. Dichos factores involucran los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento
profesional, las necesidades de autorrealizacion, y estan directamente
relacionados con las tareas que desempefa el individuo.

En su estudio, Herzberg descubri6 que el efecto de los factores

motivacionales, es mucho mas estable e influyente en el comportamiento
de las personas. (Herzberg, 2013)
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Metodologia

Se utilizaran dos métodos de recoleccion de datos, primarios y secundarios.
Los datos de los colaboradores que se encuentran actualmente trabajando
con la compafiia, se obtendran de encuestas, mientras que para obtener la
informacion de colaboradores retirados, se hara uso de la entrevista de
retiro que se realiza a todas las personas que se retiran voluntariamente de
la compaiiia.

Marco conceptual

Intencion de renuncia: Cuando los empleados renuncian voluntariamente a
su trabajo. (Parry, 2008)

Satisfaccion laboral: El estado mental de un individuo con respecto a su
trabajo (Wheeler, Harris, & Harvey, 2010)

Compromiso organizacional: La dedicacién que un empleado siente frente a
su trabajo y a la organizacién. (Parry, 2008)

Rotacion: Los retos que la organizacion debe enfrentar cuando un
empleado renuncia a su trabajo. (Parry, 2008)

DTS: “Down To Street” es el mas grande canal de ventas distribuye a
tiendas y minoristas.

Vendedor Preventista: Estos colaboradores se encargan de tomar el pedido
de los clientes establecidos en su ruta geogréfica.

Vendedor Ejecutor: Este vendedor se encarga de hacer la entrega de los
pedidos realizados por el cliente en el pedido al vendedor preventista y de
los recaudos de dinero respectivos.

Vendedor Supernumerario: Se encarga de revisar y cargar la mercancia a
los camiones teniendo en cuenta los pedidos y la ruta que apoyan, en caso

de ausencia reemplazan a los ejecutores en sus funciones.

ARo movil: es el analisis del desempefio en los ultimos 12 meses laborados
sin tener en cuenta el mes en que se realizo dicho analisis.
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6. Objetivos, metas e indicadores

Objetivo general:
Identificar las causas de los retiros de personal del area de ventas en
Pepsico Alimentos Colombia durante el primer semestre del afio 2014.

Objetivos especificos:

1. Analizar la relacion existente entre el alto indice de compromiso que
muestran las encuestas y el alto nivel de rotacion.

2. Evaluar las razones por las cuales los colaboradores se retiran, a pesar
de demostrar conformidad con la remuneracion, el cargo y la compafiia.

3. Evaluar independientemente cada uno de los grupos que componen la
fuerza de ventas.

4. Comprender cuales son las variables mas influyentes para los
colaboradores.

Metas

Semana 8: Anadlisis de la relacion existente entre el alto indice de
compromiso que muestran las encuestas y el alto nivel de rotacién.
Semana 16: Tabulacion y andlisis de entrevistas de retiro, disefio de la
encuesta de satisfaccion laboral después de correcciones y prueba.
Determinacion de la muestra y preparacion para aplicacion.

Semana 24: Resultados y analisis de la encuesta.

Indicadores
Numero de Horas Perdidas Totales

¢ Nivel de ausentismo:
Total Horas de la Jornada Laboral

e indice de compromiso:
Satisfaccion Total+Compromiso+Logro o Cumplimiento+Esfuerzo Discrecional
4

e Porcentaje de satisfaccion: Media aritmética del resultado de las 6
sub-dimensiones que se miden en la encuesta ECO (Encuesta de
Clima Organizacional) relacionadas con este factor
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8. Desarrollo de actividades

En el periodo comprendido entre Julio de 2013 y Junio de 2014, se han
retirado 179 colaboradores. Las sucursales con mayores retiros son
Montevideo con un 31,28% de los retiros en el afio movil, Madelena
19,55%, Cali 18,44%, Medellin 18,44% y Bucaramanga 12,29%.

Retiros por Sucursal
MONTEVIDEO

BUCARAMANGA MADELENA
=¢—2013

2014

DC HUB MEDELLIN CALI

Madelena presenta una anomalia, al comparar los retiros de esta sucursal
en el afio movil con las otras cuatro sucursales con mayores retiros, se
hace evidente que esta ha sufrido incrementos mientras las demas han
logrado reducir los retiros significativamente.

Por lo anterior es importante hacer énfasis en esta sucursal ya que su tasa
de retiros es alta y las renuncias voluntarias aun mas, estas alcanzaron el
68,57% de los retiros totales de la sucursal en el periodo de medicion.

Despido Unilateral - Justa Causa 11,43% 0,00% 11,43%
Despido Unilateral - Sin Justa Causa 2,86% 11,43% 14,29%
Renuncia Voluntaria 22,86% 45,71% 68,57%
Termino De La Labor 2,86% 2,86% 5,71%

Total general 40,00% 60,00% 100,00%
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Es evidente el incremento en los retiros, tanto las renuncias como los
despidos. A pesar que en 2014 no ha habido despidos con justa causa se
ve un incremento del 20% en la tasa de retiros de esta sucursal.

Al analizar los motivos de retiro, se observa que en su mayoria los
vendedores de la sucursal de Madelena se retiran por el balance de
vida/laboral vida familiar con un 35% de los retiros. La segunda variable con
mas alto porcentaje es mejor opcion laboral — mejor cargo con un 25% del
total de los vendedores que se retiran.

Motivo del Retiro - Renuncia Voluntaria

PROBLEMAS DE

SALUD
25,00%

BALANCE VIDA MEJOR OPCION
LABORAL / VIDA {90/ LABORAL - MEJOR
FAMILIAR % CARGO

=—2013
2014

DIFICULTADES

FAMILIARES INDEPENDIZARSE

ESTUDIOS

Para conocer la verdadera motivacion del empleado al momento de
renunciar, el area de Recursos Humanos realiza una entrevista de retiro, de
esta manera el ex trabajador no se siente presionado al momento de
contestar y en la mayoria de los casos expresa la verdadera motivacion de
Su retiro.

Los datos de estas entrevistas para el afio 2013 no se encuentran
disponibles, asi que se hard un analisis de los resultados de dichas
encuestas para el 2014 exclusivamente. Aunque la informacion de los
retiros muestra como mayor motivacion el balance de vida laboral/vida
familiar, las entrevistas de retiro revelan que los vendedores se retiran por
temas de calidad gerencial 26,9%, ambiente laboral 21,74%, balance vida
laboral/vida familiar 13,04%, mejor opciéon laboral — mejor cargo 8,70% y
oportunidades de desarrollo profesional 8,70%.
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Motivo del Retiro - Entrevistas de

Retiro
Calidad de la gerencia
30,00%

Oportunidades de
desarrollo y crecimiento
profesional

Ambiente Laboral

=—2014

Mejor Opcion laboral / Balance vida laboral/vida
mejor cargo familiar

Asi mismo estas dos variables obtuvieron los porcentajes mas bajos de
favorabilidad en la Encuesta de Clima Organizacional (ECO) que se llevé a
cabo a finales del afio 2013. Con esta encuesta se busca conocer las
opiniones de los trabajadores frente a la empresa, lo que permite a los
lideres entender las fortalezas y areas de oportunidad para fomentar el
compromiso en el lugar de trabajo.

El disefio de la encuesta se basa en el modelo de Salud Ocupacional

PepsiCo, el cual refleja la cultura e iniciativas relacionadas con las personas

propuestas por la compafia. Dicho modelo estd compuesto por seis

grandes dimensiones:

1. Compafiia: Aspectos que definen la experiencia y cultura organizacional.

2. Calidad Gerencial: los comportamientos de liderazgo que los gerentes
demuestran a los empleados.

3. Enfoque de los clientes: énfasis en el cliente en todas las acciones de la
compaiiia.

4. Ambiente de trabajo: aspectos del lugar de trabajo que tienen un
impacto sobre el empleado.

5. Trabajo y Carrera: los aspectos de carrera y trabajo que viven los
empleados diariamente.

6. Compensacion y Beneficios: elementos béasicos del paquete de
compensacion.

A partir de estas seis dimensiones se hacen preguntas que ayuden a

evaluar la satisfaccion general del empleado y su compromiso, la sensacion
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de logro y la voluntad de poner esfuerzo discrecional para el mejoramiento
de la organizacion. El indice de compromiso de obtiene al combinar los
resultados de los factores mencionados anteriormente. Este indice es de
gran importancia para la compafiia, ya que el compromiso de las personas
impacta de manera directa el crecimiento y la rentabilidad de esta.

Los resultados para el Front Line del DTS de la sucursal de Madelena
muestran que la dimension de ambiente laboral obtuvo como resultado 72%
lo que quiere decir que es un area de cuidado. Aunque la calidad gerencial
obtuvo 77% en su calificacion global, la variable “general” de esta
dimension se sitda en un area de cuidado.

Dashboard de Clima Organizacional PepsiCo

COL - BOGOTA - SUR DTS Frontline

®
~ PEPSICO

F et T

Esto presenta un resumen codificado de color de cada dimension y M Fortaleza (75%+) M Area De Oportunidad (<55%)
sub-dimension del modelo OHS. Use esta tabla para tener una idea :
rapida de las fortalezas y dreas de oportunidad para su grupo de [ Area De Cuidado (55% Al 74%) (N =03)
trabajo.

Satisfaccion Total

[ Estrategia De La Compaiiia

[ Construccioén De Talento
& Diversidad E Jnclusion DrOMiSO O Ambiente De Equipo

[ Integridad Y Etica

[E Cambio e Innovacién

[E Marcas Y Productos

[ Calidad Del Comité Ejecutivo

- ssltrucwra

=l Valores Logro o cumplimiento

O Comunicacion o =
"

E Trato y respeto
O Gene{)tlal B

sfuerzo Discrecional

YabaloXel 759, Ambiente. . (S PP pen
E Promocién y ascenso Recursos Y Eficiencia E Salario Base
[J Reconocimiento y Seguridad = Beneficios
empoderamiento [ Bienestar Y Balance De
[E Trabajo En Equi Calidad De Vida
= Entrenamiento O Ambiente De Trabajo En
Desarrollo General
Al hacer clic sobre la dimension o subdimension te direccionara a la seccion [ del item pondiente.
De Clima O izacional PepsiCo 2013 Dashboard de Clima O izaci I PepsiCo - Frontline: Pagina 5

El ambiente laboral se vio afectado principalmente por dos dimensiones:
bienestar y balance de calidad de vida y ambiente de trabajo en general
obteniendo una nota promedio de 3,53 (el valor maximo es 5,0). La
segunda dimension se ve afectada por el factor que mide el trabajo general
de su jefe directo, esta dimensién obtuvo un promedio de 3,71.

Al hacer un comparativo del primer semestre del afio frente al afio anterior,
es evidente que la rotacion en la sucursal se incremento significativamente.
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En los meses de Marzo y Abril del presente afio la rotacion se triplicé en
relacion a los resultados del afio 2013. En Mayo comenzd a normalizarse
aunque en el mes de Junio sufrié un incremento significativo.

Rotacion Primer Semestre Madelena

6,00%

5,00% A

4,00%

3,00% / \ A 2013
/ \/ ——2014
2,00% ./'

1,00%

je

Titulo del e

0,00%
Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio

Para hacer una evaluacion los motivos de retiro en la sucursal de
Madelena, se realizé una encuesta (Anexo 1.) a la fuerza de ventas,
integrando equitativamente vendedores de todos los cargos. Previamente
se realizO una prueba piloto, en la que participaron 32 vendedores
distribuidos como se muestra en el siguiente grafico.

Distribucion por cargo - Prueba Piloto

H Vendedor Preventista m Vendedor Ejecutor Vendedor Supernumerario
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La prueba piloto se aplicO de manera presencial, para observar las
reacciones del personal y de esta manera poder identificar las preguntas
gue generaban confusion o eran consideradas como poco importantes. Se
eliminaron en total seis preguntas, cuatro relacionadas con la politica de
compensacion de la compafia y las dos restantes se relacionaban con la
informacion que la compafia proporciona para el cumplimiento de las
responsabilidades.

Ademas se modificO la redaccién de tres preguntas que generaban
confusion, los vendedores contestaban a esas preguntas “totalmente en
desacuerdo” debido a la falta de comprension. Se hicieron los cambios
durante la prueba para validar si el cambio se traducia en la comprension
de la pregunta.

Dado que en la sucursal de Madelena trabajan cerca de 120 vendedores,
se realiz6 la encuesta a 80 de ellos como muestra significativa de la
poblacién. Se encuestaron en total 22 preventistas, 44 ejecutores y 14
supernumerarios, distribuidos demograficamente como se muestra a
continuacion.

Distribucion Vendedores por Lider

m Arley Molina  m Saul Gonzélez John Sandoval Wilson Angel

25%
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Distribucion de Cargo por Edad

de 18 a 25
afos
50,0%

—¢—\/endedor Preventista

de 46 en de 26 a35 —m—Vendedor Ejecutor
adelante afios
Vendedor
Supernumerario

de 36 a 45
afos

La compafia contrata a sus colaboradores directamente y a través de dos
empresas temporales, inicialmente se firma un contrato a término fijo por un
afio con una empresa temporal, la legislacion colombiana permite la
prorroga de dicho contrato hasta tres veces.

Cerca del 25% del total de empleados de la compafiia estan contratados
por medio de una empresa temporal. Para el area de ventas, la distribucién
sigue el patrén de comportamiento de la compafia, sin embargo los
contratos temporales se utilizan en su mayoria para los vendedores
supernumerarios, en algunos casos para los ejecutores y muy rara vez para
los preventistas. Esto se debe a las politicas de contratacion, en la mayoria
de los casos, las vacantes de preventa se cubren con ejecutores o
supernumerarios, lo mismo aplica para los ejecutores, por lo tanto los casos
de preventisas con contrato temporal son muy escasos.

De los 80 encuestados en la sucursal de Madelena, el 23,75% son
empleados temporales y el 76,25% de contrato directo. El 73,68% de los
temporales corresponden a vendedores supernumerarios, el valor restante
son ejecutores.
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Tipo de Contrato

Vendedor

Preventista
50,00%

40,00%

=¢=Directo

Temporal

Vendedor
Supernumerario

Vendedor Ejecutor

Se buscOd evaluar tres frentes principalmente, liderazgo del coach,
oportunidades de crecimiento en la compafiia y satisfaccion con las tareas
del cargo. Estos se consideran factores influyentes para la toma de
decisiones laborales.

Para evaluar el liderazgo del coach, se pregunt6 por el trato, el impulso del
trabajo en equipo, la comunicacién y el reconocimiento de logros en el
trabajo.

Liderazgo del Coach

Vendedor Preventista
80,00%

—¢—Favorable

Desfavorable

Vendedor
Supernumerario

Vendedor Ejecutor
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Las oportunidades de crecimiento se evaluaron de acuerdo a las
oportunidades de promocion, oportunidades para mejorar las habilidades
profesionales, el conocimiento de las politicas de promocion y las
oportunidades de desarrollo profesional.

Oportunidades de crecimiento en la
compania
Vendedor Preventista

100,00%
80,00%

% =¢=Favorable
% Desfavorable

Vendedor Ejecutor

Vendedor
Supernumerario

Al momento de evaluar la satisfaccién con las tareas, se evalué también la
motivacion y satisfaccion general de los colaboradores con las tareas que
desempeiian de acuerdo a su cargo.

Satisfaccion con las tareas

Vendedor Preventista
100,00%

—¢—Favorable
Desfavorable

Vendedor
Supernumerario

Vendedor Ejecutor
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En general, los resultados fueron favorables, el grupo se siente a gusto con
su trabajo y la compafiia. Las opiniones dependen en gran medida del grupo
al que pertenece el trabajador.

9. Conclusiones

El principal motivo de retiros es la calidad de la gerencia con un 26,09%,
seguido por ambiente laboral 21,74% y Balance vida laboral y vida familiar
13,04%.

Teniendo en cuenta que las tareas que desempefian los integrantes de cada
grupo de vendedores son significativamente diferentes, los frentes que
consideran con oportunidades para mejorar también lo son.

En ojos de un vendedor supernumerario, la compaiiia brinda oportunidades
de crecimiento y el lider empodera y dirige muy bien a sus subordinados
pero no se siente conforme con las tareas que realiza.

Para los ejecutores, el problema es el liderazgo de sus superiores, sienten
que no los escuchan y en ocasiones las metas son imposibles de cumplir.

A diferencia de los grupos anteriormente mencionados, para los preventistas
las oportunidades de desarrollo profesional son el factor mas desfavorable.

Otro elemento de suma importancia para la rotacion del personal es el
proceso de seleccion, en que cerca del 70% no pasa la prueba veritas.

La rotacion se incrementd abruptamente durante los meses de Marzo y
Abril, periodo durante el cual se hizo efectivo el cambio de Gerente de
Recursos Humanos Ventas.

10. Recomendaciones

Mejorar la calidad de la gerencia, capacitando en liderazgo a los lideres,
brindandoles herramientas para dirigir y motivar a sus subordinados de
manera creativa, fomentando la comunicacién como pilar principal para el
desarrollo de las relaciones laborales.
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Una iniciativa que apunta a mejorar la calidad de vida de los colaboradores
es la implementacion de un programa de certificacion técnica de la mano
con el SENA para los conyuges de los vendedores, facilitando la
capacitacion en confeccion industrial y brindandoles apoyo para la creacion
de una micro empresa que se encargue de la dotacion para el personal de
ventas.

Brindar oportunidades de desarrollo profesional es un punto que los
vendedores consideran importante, y aunque actualmente la compafia esta
creando convenios con universidades de todo el pais para facilitar el acceso
de sus colaboradores a la educacion superior, la planeaciéon de
oportunidades laborales para las personas que decidan tomar esta
alternativa es clave para su éxito.

La seleccion del personal tiene mucha influencia en la rotacion, es
importante disefiar un proceso de seleccion que se ajuste a las necesidades
del area. Es importante controlar las condiciones de presentacion de la
prueba veritas, ya que esta se presenta a través de internet y dado el nivel
educativo de los candidatos, es posible que no entiendan las preguntas o
tengan dificultades en el manejo de las herramientas tecnolégicas.
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Anexo 1. Ficha técnica encuesta

Lugar

Publico

Fecha de realizacion
Tamafio de la muestra
Técnica de recoleccion

Sucursal de Madelena
Vendedores del Canal DTS
15 de Mayo de 2014

80 vendedores

Encuesta
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Anexo 2. Encuesta a vendedores del Canal DTS de la Sucursal de Madelena

1. Por favor indique el cargo que desempefia en la compafiia
Vendedor Preventista

Vendedor Ejecutor ]

Vendedor Supernumerario Ol

2. Por favor indique el tipo de contrato que tiene con la compafiia

Directo O]
Temporal Ol
3. Por favor indique el nombre de su Jefe Directo
Arley Molina O]
Saul Gonzélez O]
John Sandoval O
Wilson Angel ]

4. Por favor indique su antigiiedad en la compaiiia
de 0 a5 afios
de 6 a 10 afios
de 11 a 15 afios
16 o mas afios

poog

5. Por favor indique su rango de edad
de 18 a 25 afios
de 26 a 35 afos
de 36 a 45 afios
de 46 en adelante

noog

6. Por favor indique su genero
Femenino
Masculino

00

7. Por favor indique su nivel de estudios

Bachiller O
Técnico O
Tecnologo O]
Profesional ]
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8. Por favor indigue su grado de acuerdo o desacuerdo con las siguientes afirmaciones

Totalmente
Totalmente De En en
de acuerdo acuerdo desacuerdo
desacuerdo

Las responsabilidades de su trabajo
contribuyen al logro de los objetivos de la O O O O
compafiia
Los recursos que maneja aportan al desarrollo | | O] O]
de sus tareas y responsabilidades
La informacion, colaboracién y formacion que
le brinda la compafiia aportan al cumplimiento
de las responsabilidades y tareas que O O O O
desempefia
Su jefe inmediato trata a las personas con 0 0 O] O
respeto
Su jefe promueve el trabajo en equipo ] O ] ]
Su jefe inmediato estimula la expresion de
ideas y opiniones [ [ O O
Su jefe reconoce y recompensa sus logros O O | |
Existen oportunidades de promocion dentro de
la organizacion [ [ O O
Existen oportunidades para mejorar sus
habilidades profesionales N N O O
Tiene conocimiento de las "reglas de juego" O O ] ]
para ser promovido en la organizacion
La compafia ofrece oportunidades para el 0 0 O O
desarrollo profesional
Se siente satisfecho con las tareas que realiza Ol Ol O Ol
Su equipo de trabajo estd motivado Yy
satisfecho con la labor que realiza O O u u
Se siente satisfecho con su trabajo Ol Ol ] ]
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