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Introducción
Culminadas las labores académicas de la especialización en Gerencia de Recursos Humanos, viene el complemento de la aplicación de los diferentes conocimientos adquiridos, y que mejor forma elaborando un estudio de aplicación de uno de los objetivos presentados a los aspirantes (que todos lo fuimos), el cual forma un Gerente capaz de medir los impactos de las decisiones tomadas a través de las recomendaciones o sugerencias elaboradas y sustentadas desde el área de Recursos Humanos,  tanto en los aspectos del individuo, los grupos,  del desarrollo y la forma como hacen las organizaciones para la obtención de utilidades, e impartir bienestar hacia sus empleados, sus familias y  la sociedad. 

No obstante, la idea ( como lo plantea Bernal T. César Augusto en su libro “Metodología de la investigación para Administración y Economía” del cual se seguirá su planteamiento de la estructura investigativa a desarrollar en la presente tesis), puede surgir, como en mi caso de la experiencia individual y de la práctica profesional ( Ver Pág. 76), en donde el interrogante que me rondaba era si Almacén Lucas tendría la posibilidad de recuperar o más bien volver a tener la prosperidad que años atrás tuvo, y si partiendo de iniciativas administrativas como las teorías organizacionales lo plantean, podría yo, recomendar desde el punto de vista de los Recursos Humanos, una estrategia ( vale la pena aclarar que no es la salvación, ni el único elemento realmente diferenciador, que pueda conllevar a la prosperidad de la empresa), que muestre las bondades de aplicar los conocimientos administrativos en las distintas áreas de la empresa, y que realmente la Gerencia pueda entender que las teorías plasmadas en libros y documentos tiene un ligue íntimo con el desarrollo de la productividad y la puesta en competitividad de las empresas de todos los sectores económicos de Colombia; buscando crear unidades de negocios concientes del compromiso de cambiar los destinos de la nación a través del desarrollo de actividades como lo son las económicas.

Por ello la labor a desarrollar, es lograr crear la inquietud en la Gerencia General  de que existen mecanismos de tipo administrativo que pueden corregir cada una de las áreas de una organización, y no tan sólo pensar que la mejor solución a la crisis por la que atraviesan todos los sectores productivos de Colombia está en disminuir costos y gastos con la suspensión de áreas productivas, reducción de turnos de trabajo y por consiguiente la disminución de las plantas de personal, hecho que está de moda en nuestro país.

Los Recursos Humanos, y todos los profesionales que ocupan estos importantes cargos, están en una profunda encrucijada, ya que las posibilidades de desarrollo dentro de las organizaciones está supeditada a los gastos y costos de personal, y no existe una planeación orientada a capacitar, invertir y captar talentos que busquen verdaderas soluciones o en identificar los problemas por los que atraviesan muchas de las organizaciones de nuestro país,  tales como productividad, competitividad, capital humano capaz de mejorar procesos y ética entre otros.  

Como tal, el ejercicio de trabajo Dirigido aquí planteado no tiene otro fin que despertar la inquietud de un Gerente que vislumbra un futuro incierto en su empresa, y quien con nuevas ideas de la forma como se pueden aplicar correctivos desde el conjunto de las áreas que componen la organización, puede reorientar y aunar los esfuerzos por mantener la imagen de Almacén Lucas, de la cual se tiene memoria por más de 40 años. 

Antecedentes del trabajo
Una de las principales expectativas de cualquier empresa,  es compararse con otra del sector o del mercado; sin embargo en sondeos efectuados a los distribuidores de Pintuco en Bogotá, da como resultado un total distanciamiento entre ellos, entre el subsector de las pinturas y el sector  de la construcción; lo cual se agrava en momentos que los  distribuidores de pinturas en Bogotá no poseen argumentos administrativos que sustenten sus objetivos, las estrategias que guían la visión, no conocen sus metas de ventas, no conocen cómo es una estructura organizacional, y mucho más distante de la imaginación, no conocen los individuos que la componen, no conocen sus capacidades ni mucho menos lo que pudiesen llegar a ser y a aportar a la empresa si se supiera cómo está compuesto su perfil y hacia dónde van sus competencias actuales o futuras, además no conocen las capacidades que debe reunir cada individuo ni la experiencia requerida que necesita cada uno de los cargos, ni cual es la definición clara de cada uno de los cargos que tiene cada empresa; son organizaciones llevadas con el mayor de los empirismos aplicados a unidades de negocios que mueven considerables cifras de dinero, pero todo basado en las experiencias y no en la fundamentación teórica que está  cerca, en los libros, en las personas con formación profesional y quienes podrían brindar herramientas con las cuales lograr dar un impulso mayor, por así llamarlo, al desarrollo de los objetos sociales de los distribuidores de Pintuco en Bogotá. 

Por ello como se describe más adelante, este trabajo no tiene ningún antecedente, es pionero en el estudio del comportamiento histórico detallado de las ventas, el desempeño de sus representantes de ventas, y la incidencia en las labores del desarrollo del objeto social de Almacén Lucas, y sobre todo de la elaboración de proyecciones de escenarios futuros deseables y  alcanzables, partiendo de la base del reconocimiento de las capacidades de los individuos que conforman la empresa y esto se verá reflejado en la forma de la compensación actual comparada con la Encuesta Salarial de Acrip. Además, este estudio deja el camino abierto para la realizar los manuales de procedimientos, la creación de las bases de datos y la parametrización de los procesos que se realizan al interior de la empresa, quizás hasta desarrollar indicadores de gestión y buscar un proceso de evaluación de desempeño de cada individuo en su cargo y la forma de cómo cada uno aporta o da valor agregado a la organización.

1.1.  DISEÑO DE UN PLAN DE REMUNERACIÓN PARA  ALMACÉN LUCAS, EMPRESA COMERCIAL”

 2. OBJETIVOS

2.1. OBJETIVO GENERAL

Elaborar un estudio para el cambio en la remuneración de “Almacén Lucas, empresa comercial, distribuidor  de pinturas Pintuco”.
2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS

2.2.1. Analizar  la estructura de la empresa

2.2.2. Analizar y definir los cargos de la empresa

2.2.3. Elaborar los formatos para definir los cargos

2.2.4. Determinar el impacto (valoración) de cada cargo al interior de la empresa

2.2.5. Comparar la remuneración en la Empresa frente a la Encuesta salarial Acrip

2.2.6. Efectuar  los cálculos en los Estados Financieros con el nuevo modelo de Remuneración, detallando el impacto del sistema Profitsharing propuesto

Justificación de la investigación
2.3.1. Justificación Práctica

Dada la importancia de mantener empresas competitivas, que logren ampliar la posibilidad de crecer en consonancia a la exigencia de un mundo globalizado como garantía para alcanzar la competitividad requerida bajo las nuevas condiciones de los mercados internacionales1; la optimización de la  remuneración al interior de la empresa, podría permitir entre otros objetivos, reorientar las estrategias y las decisiones gerenciales a la adquisición de nuevas tecnologías para la producción, mejoramiento de los procesos, capacitación del recurso humano o el incremento de la productividad de la empresa. 

Para Almacén Lucas la reducción de las ventas cercana al 20% del año 1999 respecto al año de 19982, vistos los indicadores económicos que señalaron como a 1999 como el peor año desde 1930,  obliga a tomar medidas necesarias para alcanzar metas al menos iguales al año inmediatamente anterior; además como su relación de productividad está dada por las acciones directas sobre los clientes, exige  un mayor grado de acercamiento, diálogo y convencimiento al cliente por parte de la fuerza de ventas para que los negocios se cierren exitosamente. 

Entre tanto, la empresa establece nuevos  mecanismos de motivación para la fuerza de ventas, a parte de los salarios ya establecidos; lo que permite realizar un mayor esfuerzo en la consecución de los objetivos de ventas, a la vez que la empresa crece en consonancia a las necesidades y metas propuestas. Por ello el estudio para el cambio en la manera de Remunerar en Almacén Lucas  estará centrado en la  Fuerza de Ventas.

El desarrollo de esta tesis propone  un nuevo mecanismo de remuneración que permita alinear los esfuerzos del área de ventas con los objetivos de la empresa; esto comparando la equidad de la remuneración actual, frente a la establecida en la Encuesta salaria de Acrip ( Ver marco conceptual), buscando elevar las actuales condiciones del negocio y a la vez  -si ello se establece-,  las condiciones salariales existentes en Almacén Lucas, las cuales abarcan dos tipos de pago; el primero parte de un salario base (básico) sumado a un porcentaje por ventas obtenidas, en donde se paga por el monto neto vendido más no por el recaudo de estas ventas; a pesar de ello no se muestra mejoría en las ventas ya que varios distribuidores como Almacén Lucas se paga por el recaudo de cartera. 

2.3.2. Limitaciones

2.3.2.1. De Tiempo

La investigación únicamente puede tomar como base los datos del Balance General y el P. Y G. de 1998 y cifras exactas desde 1999 hasta marzo del año 2000, ya que las cifras anteriores a estas fechas, no ofrecen suficiente sustento documental sino el aportado por los Estados Financieros básicos y a la falta de formulación de objetivos  específicos para los años anteriores; es decir, no se tenían establecidos objetivos de ventas, al igual que no existía el seguimiento de las ventas realizadas, ni su incidencia frente a la productividad generada por Almacén Lucas.

2.3.2.2. De Territorio e información

El estudio sólo puede abarcar detalladamente el comportamiento de un distribuidor de Pintuco (Almacén Lucas) en la ciudad de Bogotá, y someramente mostrar algunos indicadores y comportamientos de 2 o 3 distribuidores más (sólo conocidos por amistad con trabajadores de las áreas funcionales de la organización y no por autorización o beneplácito directo de los representantes Legales de las firmas distribuidoras), debido a la alta competencia que se genera en este sector y al distanciamiento que existe entre la mayoría de los distribuidores de este producto.

2.4. 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ( HIPÓTESIS NULA).

           ( Ver Metodología de la Investigación para Administración y Economía paginas 129 – 130).

2.4.1. Hipótesis “1” 

La adaptación de teorías administrativas, en los ámbitos de Recursos humanos, finanzas y ventas, aplicadas en Almacén Lucas  Da  como resultado un Estudio para el cambio en la Remuneración de ésta empresa comercial.
2.4.2. Hipótesis “0”

La adaptación de teorías administrativas, en los ámbitos de Recursos humanos, finanzas y ventas, aplicadas en Almacén Lucas No Da como resultado un Estudio para el cambio en la Remuneración de ésta empresa comercial.
Aspectos metodológicos
2.5.1. Tipo de Estudio: Descriptivo.

Busca identificar  las siguientes particularidades:

Identificar elementos y características propias del problema de investigación. Resalta la posibilidad de encontrar mejores formas de remunerar a partir de el análisis del desenvolvimiento económico de la empresa.

Hacer una caracterización de hechos y situaciones por las cuales se identifica el problema de investigación, determinando variables de trabajo que puedan ayudar a la consecución del objetivo de la investigación.

El problema de investigación abarca hechos de comportamiento organizacional, sociales, actividades y formas de pensar y actuar colectivas.

La investigación puede servir  como modelo para trabajos sobre política salarial en el marco de las empresas comerciales, o como desarrollo de conocimiento organizacional tendiente a mejorar condiciones de competitividad de la empresa, frente a su entorno económico.

La investigación arroja un estudio para el cambio en la forma de remunerar en Almacén Lucas.

2.5.2.
Método de Investigación

Confluyen dos métodos para el desarrollo de la investigación; un método de observación, para describir, caracterizar y definir el comportamiento de la organización en los ámbitos de su estructura, cargos, valoración de los puestos, análisis de la competencia y análisis del mecanismo de pago actual; y el método de síntesis para unir la teoría general de salarios aplicándola a la realidad de la empresa objeto de estudio, efecto que será plasmado en un documento que se denominará: “Diseño de un Plan de Remuneración para Almacén Lucas, Empresa Comercial”. 
2.5.3. 
Procedimiento para la obtención de la información y los datos

2.5.3.1. fuentes primarias

Consiste en el proceso de observar y compilar los comportamientos sociales y económicos  de la empresa, identificar los métodos de ventas, plasmar las estadísticas desde 1998, medir el impacto de la fuerza de ventas sobre las ventas totales, la cantidad de salario percibido por cada uno de los vendedores y su impacto individual frente al grupo y frente a las ventas de la empresa  y así diseñar modelos de descripción de cargos  y proyectar las nuevas metas de ventas, así como optimizar la forma de remunerar, al igual que medir el impacto que estos cambios obtendrán frente a las utilidades de la empresa; efectos que se presentarán a través de Estados de Resultados proyectados en la presente tesis de grado y en la compilación del documento que será presentado a la empresa.
2.5.3.2. Fuentes Secundarias
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Marco de referencia
2.6.1. 
Marco Teórico ( Síntesis Histórica)3
Razonar sobre los salarios es remontarse al inicio de las comunidades primitivas; en ellas, las labores de agricultura estaban determinadas por sus moradores y la producción se distribuía en forma más o menos equitativa; las tribus de avanzado desarrollo tenían esclavos los cuales recibían particularmente bienestar medido en alimentación, vestuario y vivienda, parte que se constituía en la primera forma de lo que podría determinarse como “salario”; más adelante ya en los inicios de la revolución industrial, las labores esencialmente de las fábricas textileras, el trabajo se pagaba con salarios en especie y en dinero (chelines más exactamente para Inglaterra).

Ya se constituye el pago  por el alquiler de la mano de obra y a la vez se inicia el tránsito del feudalismo al capitalismo en donde en la primera, la mano de obra consistía en trabajar una parcela y de allí obtener una parte de la producción para su propio sustento;  el resto de la producción iba a parar en las arcas del Señor o dueño del feudo; iniciado en período de las industrias fabriles y  el desmoronamiento de los feudos por los Estados junto al surgimiento de las ciudades, está el nacimiento de la primera clase obrera que alquila su fuerza de trabajo por extensas jornadas a cambio de una paga; por ello ya finalizando  la edad Media se notaba la ausencia de mano de obra debido a epidemias y otras catástrofes naturales y los propietarios de las tierras o de las precarias industrias debían aumentar los salarios y mejorar sus condiciones para buscar llenar sus puestos vacíos. 

La revolución industrial creó un mayor desplazamiento de las personas del campo a las nacientes ciudades en busca del dinero y de mayores libertades individuales que éstas ciudades les ofrecían. 

 Actualmente en distintas regiones del planeta especialmente en América Latina, Asia y África existen los pagos en especie debido a las bajas condiciones sociales y al estado de subdesarrollo de los países.

En los países desarrollados, el concepto de salario implica los costos generales que se aportan al pago de mano de obra normalmente calificada y que oscila entre el 40 y 60% de los costos totales de producción; sin embargo la trascendencia macroeconómica de los salarios es de tal amplitud que la normatividad que encierra cada país varía de acuerdo a las metas económicas  del  gobierno de turno, buscando que el salario por lo menos cubra las necesidades básicas del trabajador no especializado y su núcleo familiar, término que se conoce como salario vital (Para Colombia salario mínimo). Este salario vital generalmente es ajustado de acuerdo con los cambios originados por el proceso inflacionario que posee cada país en algunos casos unido al tipo de cambio que genera el comercio internacional.   

Otro punto importante para la fijación de los salarios es la capacidad de pago que tienen los dueños del capital y de los medios de producción frente al trabajo desarrollado por sus empleados;  una norma es a igual labor desarrollada igual valor remunerado, determinado por el esfuerzo, capacidad mental y otros atributos que requiere cada trabajo en sí, y a las cualidades que debe poseer el individuo que lo va a desempeñar. Por ello las políticas macroeconómicas tienden a buscar un equilibrio entre los salarios para evitar primero que todo el aumento del desempleo y un mayor incremento de los costos de producción, al igual que el incremento de los salarios implica una disminución de la competitividad frente a otros países si se habla de competencia de los productos en el mercado internacional. Parte del desarrollo económico está en aumentar la productividad del trabajador frente a los productos hechos con alta calidad. Muchas empresas tienen la percepción de que los costos y gastos laborales están relacionados inversamente con las utilidades generadas por la empresa; pero no entienden la necesidad de fomentar una mayor capacitación de su mano de obra y a la vez que esto conduce a un mayor y mejor desempeño de las personas, generando mayores utilidades a la empresa; por tanto es necesario conocer y analizar las condiciones del negocio y la manera de utilizar al máximo la mano de obra de tal forma que genere verdadero valor agregado a la  actividad propia de la empresa.

 El desarrollo de la presente investigación requiere de estos fundamentos  claves para su perfeccionamiento; para la  teoría salarial en Colombia (a pesar de ser este país uno de los pocos en Latinoamérica en no tener suficiente aplicación), manejar conceptos de salarios fijos y variables, estos últimos que están iniciando carrera vertiginosa en el ambiente administrativo y organizacional en donde la relación hombre – productividad están altamente correlacionados, de tal forma que la medición exacta de los procesos y de la influencia de las personas con los altos estándares de productividad, ofrecen la posibilidad de plasmar a través del reconocimiento con bonos,  acciones y participación directa sobre utilidades y muchos otros mecanismos de pago, ese mayor esfuerzo que no se reconoce con el salario fijo4.

Estos eventos buscan únicamente encontrar un fuerte lazo de la empresa al trabajador a través de las relaciones de gana – gana   en donde no se busca la ventaja de uno a otro sino por el contrario encontrar un punto que satisfaga las necesidades individuales de cada trabajador frente a las expectativas de desempeño esperadas por la organización, evitando así las altas tasa de rotación existentes en las empresas5.

En Colombia la aplicación de  escalas salariales de la remuneración variable, está utilizada mayormente en las fuerzas de ventas de las empresas, en donde el salario fijo está dado por una suma mínima y el variable está ligado a los resultados en ventas, ejemplos claros están en las comercializadoras, las empresas de mensajería, los fondos de pensiones y cesantías,  las empresas de salud prepagada, etc. 

Pero encontrar salarios variables en los niveles administrativos están dados en las grandes empresas y multinacionales, las cuales traen sus conceptos de remuneración y compensación de las casas matrices, ejemplos como 3M y Aventis,  y en algunos casos en el  sector bancario,  en donde sus ejecutivos poseen otro tipo de incentivos, como gastos de representación, tarjetas de crédito, cupos de consumo en clubes, vehículos, bonos para cambio en hipermercados como el Éxito, Carrefour, Carulla, Pomona, Olímpica, Cafam y Colsubsidio etc. elementos que el ejecutivo disfruta  pero con un segundo objetivo:  el desarrollo de los negocios para el cumplimiento de los objetivos de la organización.

Muchos mecanismos se pueden aplicar en la condición del salario variable, entre ellos están la compensación basada en el número de unidades, los bonos por producción y el incremento por méritos6. 

Sin embargo el desarrollo de estos mecanismos implican un alto conocimiento de la organización, de la capacidad de pago de ésta, conocimiento del potencial del mercado en donde se desarrolla el objeto social de la empresa y sobre todo de la voluntad por mejorar y mantener la organización actualizada y en niveles competitivos frente a su entorno.

Para el caso que nos atañe, es necesario determinar en dónde está ubicada la empresa “Almacén Lucas” y para ello se definirá como empresa comercial, distribuidora al por mayor de pinturas código CIIU 5146 con activos de $1.245’620.000,oo millones de pesos ( Ver grupo “A” anexo 2), que la ubican como una Mediana empresa.

Almacén Lucas, reseñándola entre los 44 distribuidores ubicados en Bogotá, había ocupado siempre los cinco primeros lugares, medidos en el valor de las compras netas efectuadas a Cacharrería Mundial; para el año 2000, ocupó el sexto lugar, descendiendo del segundo lugar que ocupó en 1998, y cuarto lugar en 1999, lo que implica una caída lenta, debido al cambio en la concepción de los descuentos frente a la competencia.

Esta clasificación asignada para Almacén Lucas, está dada por la legislación comercial que rige actualmente nuestro país; sin embargo, en el estudio salarial que se mostrará más adelante (Encuesta Salarial de Acrip) la clasificación está regida por  el nivel de sus ventas.

Como lo demuestra la Encuesta Salarial de Acrip ( Anexo I - 3 De la Encuesta), que la ubica por características, en la menor unidad de ventas o sea hasta $10.000 millones en ventas anuales.

Esta encuesta salarial efectuada por la Asociación Colombiana de Relaciones industriales y de Personal;  figura como el único documento asequible, realizado en Bogotá y con extensión a la totalidad del país que reúne información seria sobre los movimientos salariales en diferentes sectores de la economía nacional al año de 1999 con vigencia para el año 2000.

2.6.2.
Marco Conceptual

Los términos aquí definidos abarcan desde definiciones administrativas generales, financieras y de Recursos Humanos; las cuales dimensionan el papel fundamental del Gerente de recursos Humanos como un individuo que tiene ingerencia sobre todas las actividades de la empresa; esto implica que éste Gerente puede visualizar la empresa desde todos los ámbitos a través de los cuales la empresa desarrolla su Objeto Social, por ello el Gerente De Recursos humanos se le cataloga como el Formador de formadores, el cual visualiza al futuro las necesidades de capacitación, promoción y ensanchamiento de la planta de personal con el único fin de cumplir los planes estratégicos de la organización. 

Las definiciones aquí presentadas son extractadas de: http://www.businesscol.com/resources/glecon, y www.Acrip.org

ACRIP: Es la asociación líder en materia de administración y desarrollo del talento humano en Colombia, entidad profesional de derecho privado, sin ánimo de lucro que agrupa a profesionales y empresas, tanto públicas como privadas a través de sus ejecutivos  de Recursos Humanos. La asociación desarrolla productos y ofrece servicios, dentro de una comunidad virtual para el ejecutivo de gestión humana, uniendo tendencias de actualidad, globalización y la tecnología en comunicaciones del nuevo milenio.

AÑO FISCAL: Período para el que se preparan los presupuestos de ingresos y gastos de la administración y en el que se devengan los impuestos.

AÑO GRAVABLE: Es el mismo año calendario que comienza el primero de enero y termina el 31 de diciembre, pero puede comprender lapsos menores aplicables a sociedades que se constituyan o liquidan dentro del año y a extranjeros que lleguen al país o se ausenten de él en el respectivo año gravable.

APERTURA ECONOMICA: Es un proceso dinámico de modernización para lograr una mayor eficiencia en la producción que a su vez permita producir y exportar a menor costo, ser competitivos en los mercados internacionales, hacer más rica la economía y así generar más empleos.

Es también la internacionalización de la economía para producir y exportar más a menores costos e importar con el criterio de regular los precios de la industria nacional.

A través de este proceso se pretende acelerar el mejoramiento del bienestar de la población.

La apertura busca modernizar la industria y demás sectores en sus procesos productivos y tecnificar y llegar al consumidor local con productos de buena calidad, cuyos precios se asemejen a los del mercado internacional.

El grado de apertura de una economía se mide por la relación M/PIB.

M: Importaciones.

PIB: Producto Interno Bruto.

BALANCE GENERAL: Denominado también estado de situación financiera. Se trata de un documento que muestra el valor y la naturaleza de los recursos económicos de una empresa, así como los intereses conexos de los acreedores y la participación de los dueños en una fecha determinada.

BENCHMARKIN :  Se define como un proceso sistemático y continuo para evaluar los productos, servicios y procesos de trabajo de las organizaciones que son reconocidas como representantes de las mejores prácticas, con el propósito de realizar mejoras organizacionales.

 BENEFICIO: Hay que distinguir entre el efecto contable y el de la teoría económica.

Contablemente se define beneficio bruto como los ingresos totales menos los gastos directos para producir esos ingresos , tales como salarios, sueldos, materias primas, etc.

El beneficio neto es igual al beneficio bruto menos los gastos de depreciación, intereses, impuestos y otros gastos indirectos.

Este último es sinónimo de ingreso neto.

El concepto económico de beneficio equivale a la fracción del producto que queda después de deducir los pagos al factor capital (intereses), los pagos al factor tierra (rentas) y los pagos al factor trabajo (salarios).

El beneficio debe ser un monto suficiente para inducir a un empresario a permanecer en la misma actividad; es decir, es equivalente al costo de oportunidad de  permanecer en la actividad

CAPITAL HUMANO: Conjunto de conocimientos, entrenamiento y habilidades poseídas por las personas que las capacitan para realizar labores productivas con distintos grados de complejidad y especialización.

Al igual que la creación del capital físico, la acumulación de capital humano en las personas requiere de un periodo de tiempo para adquirir ciertas destrezas, permitiéndoles incrementar los flujos de ingresos que ellos ganen.

La inversión en capital humano se realiza a través de gastos en educación, especialización laboral, nutrición y salud.

COMPETITIVIDAD EXTERNA:  Se refiere a las relaciones de salario entre las distintas organizaciones y se centra en la manera en que el salario promedio o el nivel salarial se compara con el salario promedio que pagan los competidores.

CRISIS ECONOMICA: Etapa de profundas perturbaciones que caracterizan una situación gravemente depresiva, dentro de un ciclo económico.

En un sentido amplio, es el conjunto de problemas que se relacionan entre si y que potencian mutuamente sus efectos planteados alrededor de un hecho básico: la reducción en el crecimiento de la producción.

En un sentido mas estricto, es la fase de la actividad económica que se caracteriza por una reducción brusca de la producción.

DEPRECIACION MONETARIA: Bajada de hecho del valor de la moneda nacional en el mercado de cambios en régimen de cambios flotantes. 

DEVALUACIÓN: Disminución del valor de la moneda nacional en función de las monedas de otras naciones, generado por el aumento de la tasa de cambio. Una devaluación desestimula las importaciones por su encarecimiento, y por el contrario, incentiva las exportaciones por su abaratamiento. En países que tienen un mercado de cambio controlado, la devaluación es una decisión que es tomada por el gobierno como consecuencia de, o para enfrentar una situación económica determinada. Sin embargo, la moneda de un país cuyo tipo de cambio es totalmente libre se devalúa cuando en dicho mercado haya una mayor demanda que oferta de divisas extranjeras. Bajo este régimen cambiario a la devaluación se le conoce como depreciación. 

DINERO: Medio de cambio (pago) de aceptación generalizada; vale decir es cualquier cosa aceptada por todas las personas en pago de bienes y servicios.

Las funciones más importantes del dinero son las del medio de cambio, depósito de valor y unidad de cuenta.

El dinero en su función de medio de cambio facilita el intercambio, o sea, evita la principal dificultad del trueque que es la doble coincidencia de voluntades para realizar una transacción.

Para ser un medio de cambio eficiente debe poseer algunas características: ser divisible, fácilmente transportable, de fácil aceptación y difícil de falsificar.

En su función de depósito de valor, permite separar los actos de compra y venta, conservando a través del tiempo el valor de los activos que han sido convertidos en dinero.

Vale decir, es una forma sencilla de acumular riqueza.

No obstante, las fluctuaciones frecuentes del nivel de precios reducen la utilidad del dinero como depósito de riqueza.

En su función de unidad de cuenta el dinero permite disponer de una medida o patrón homogéneo para expresar el valor o los precios de todos los bienes.

Para esta función no necesariamente debe tener existencia física real, sino sólo actuar como equivalente general de valor de todos los bienes y servicios.

Para propósitos prácticos se acostumbra a dar diferentes definiciones de dinero, cuya amplitud y empleo dependerán del problema concreto que se quiera analizar.

Las definiciones operativas más comunes de dinero (M) son:

M1 = billetes y monedas en circulación + depósitos a la vista.

M2 = M1 + depósitos de ahorro y/o plazo + UVR.

Cosa utilizada de manera generalizada para la compra de bienes y servicios, frecuentemente M2.

ENCUESTA SALARIAL ACRIP:  Es un documento que suministra elementos de información profesional, de las modalidades, tratamientos cualitativos y cuantitativos de los beneficios prestacionales, y del desarrollo organizacional y sus tendencias de la gestión administrativa de los Recursos Humanos, los cuales permitan mejores criterios en la administración salarial de los trabajadores, es posible el tener actualizaciones durante el segundo semestre incluidas en un mismo documento, dando de esta manera la facilidad de intercambiar o conservar las paginas si así se requiere.

EQUIDAD:   Es la percepción de justicia tanto el los procedimientos usados para tomar las decisiones de Recursos Humanos como en las propias decisiones. Esta equidad en los recursos humanos está implícita en cuanto a salarios, contrataciones, despidos y promociones entre otras.

ESCALAS DE SALARIO:  Las Escalas Salariales son aquellas que establecen los límites que un empresario pagará por un puesto de trabajo particular. Para su conformación se realizan 2 etapas básicas, en la primera se determinan las clases o grados; y en la segunda se establecen los puntos medios, máximos y mínimos, de allí el empresario decidirá cual salario estará dispuesto a pagar. 

ESTADO FINANCIERO: Informe que refleja la situación financiera de una empresa. Los más conocidos son el Balance Contable y el Estado de Pérdidas y Ganancias. El primero refleja la situación a un instante determinado. El segundo está referido a un periodo y muestra el origen de las pérdidas o ganancias del periodo. Otro estado financiero importante es el de fuentes y usos de Fondos que muestran el origen y la aplicación de los flujos de caja del periodo, permitiendo identificar el financiamiento de las pérdidas y el destino de las ganancias. 

INFLACIÓN: Aumento continuo, sustancial y general del nivel de precios de la economía, que trae consigo aumento en el costo de vida y pérdida del poder adquisitivo de la moneda. En la práctica, la inflación se estima como el cambio porcentual del Índice de Precios al Consumidor. Se pueden distinguir dos clases de inflación, la primera es una inflación "inercial", es decir, que se presenta en la economía permanentemente; y la segunda es una inflación coyuntural, es decir, que se da gracias a condiciones especiales en la economía.

IVA (IMPUESTO SOBRE EL VALOR AGREGADO): Es una figura fiscal aplicable en un gran número de países, y cuyo principio básico consiste en que su pago se efectúa en cada fase del proceso productivo sobre el valor agregado en cada fase. El IVA es un impuesto técnicamente muy definido, por cuanto es completamente neutral, particularmente en las operaciones de exportación e importación.

 MACROECONOMÍA: Rama de la economía que estudia las relaciones existentes entre variables agregadas; es decir, de aquellas variables que están referidas a la economía como un todo, tales como el ingreso o producto nacional, el consumo, el ahorro, la inversión, el gasto fiscal, los impuestos, el saldo de balanza comercial, la oferta monetaria, la tasa de interés, el nivel general de precios, el nivel de sueldos y salarios, el nivel de empleo.

La macroeconomía intenta explicar como se determina estas variables agregadas, y sus variaciones en el tiempo. Su metodología consiste en definir y analizar las relaciones entre variables macroeconómicas considerando simultáneamente todas las influencias que pueden determinar el comportamiento económico global no coincide siempre con la suma de las actividades individuales. No obstante, la línea divisoria entre ambas ramas de la economía no siempre se puede definir con precisión.

MERCADO: Conjunto de transacciones que se realizan entre los compradores y vendedores de un bien o servicio; vale decir, es el punto de encuentro entre los agentes económicos que actúan como oferentes y demandantes de bienes y servicios. El mercado no necesariamente debe tener una localización geográfica determinada; para que exista es suficiente que oferentes y demandantes puedan ponerse en contacto, aunque estén en lugares físicos diferentes y distantes.

Por lo tanto, el mercado se define en relación a las fuerzas de la oferta y de la demanda constituyéndose en el mecanismo básico de asignación de recursos de las economías descentralizadas.

MERCADO LABORAL:  El mercado laboral o mercado de empleo está conformado por las ofertas de trabajo o de empleo hechas por las organizaciones en determinado lugar y época. Este mercado puede segmentarse por sectores de actividades o por categorías o por tamaños e incluso por regiones.

PROFITSHARING:  Mecanismo de pago en el cual una parte de los empleados comparten una “piscina” creada por un porcentaje de las ganancias o por una fórmula establecida por la organización, o alguna de las ya existentes. Este esquema se financia por el logro de las ganancias propuestas, reservando una parte o porcentaje de las mismas para repartir entre los empleados.

SALARIO: Contraprestación dineraria que reciben los trabajadores y empleados por la cesión de su fuerza de trabajo a un empresario.  El importe de los salarios depende sobre todo de la oferta y la demanda existentes en el mercado de trabajo  y suele acordarse mediante acuerdos y convenios ya sea entre la empresa y el individuo o entre los sindicatos y la empresa; de allí parten el salario mínimo base, el grupo de salarios tarifarios, los interprofesionales, etc. 

SALARIO VARIABLE: Salario que contiene dos elementos, un salario base, y uno variable constituido por bonos, por méritos y por incentivos. Se le considera también como la porción de la remuneración total que se le paga al empleado con periodicidad trimestral, semestral o anual. Es selectiva y depende de los resultados logrados por la empresa en determinado período mediante el trabajo en equipo o el trabajo individual de cada empleado.

VALOR AGREGADO: Suma del valor añadido en los procesos productivos de cada uno de los sectores de la economía.

Aspectos generales de la empresa
3.1.
RAZÓN SOCIAL

La empresa está registrada en  la Cámara de Comercio  como  persona natural  “José enrique Araos”  propietario del establecimiento comercial denominado “Almacén Lucas” con el NIT. 134.442-8, ubicado en la carrera 22 # 24 – 09 de Bogotá.

3.2.  OBJETO SOCIAL8
 Almacén Lucas tiene por Objeto Social la compra y venta de pinturas y complementarios, materiales para la construcción y ferretería en general. 

3.3. DESCRIPCIÓN DE LA EMPRESA

3.3.1. 
Reseña Histórica

Almacén Lucas se crea en 1960, como una representación de varias marcas de pinturas y con centro de negocio en las necesidades cotidianas de las personas de estratos medios y bajos, buscando solucionar problemas comunes en sus viviendas, a la vez en la venta de pinturas  mezcladas para vehículos. 

En 1970, surge la oportunidad de distribuir pinturas Mobil Ami. S.A.  y pasa de ser un negocio minorista a ser uno de los distribuidores más importantes de pinturas en Bogotá. Este proceso de crecimiento alcanzó su máximo punto al necesitar nuevas instalaciones para el almacenamiento de pintura, lugar que ocupa desde entonces en la carrera 22 # 24 – 09.

Ya hacia 1984, la fábrica de Mobil cerró sus labores en Colombia y se cambió la distribución por pinturas Pintuco, actividad que desarrolla hasta la fecha.

Paradójicamente,  en el desarrollo de la investigación, Almacén Lucas no tiene los principales argumentos escritos administrativos que fortalezcan el desempeño  general de la empresa, tal como la misión, estrategias y objetivos  organizacionales plasmados de tal forma que se cumplan metas claramente definidas.

Por tanto es necesario para dar inicio a este trabajo de investigación, realizar el planteamiento como mínimo de la Misión, las estrategias organizacionales y así como del planteamiento de la estructura organizacional (organigrama) para poder tener un asidero cierto obteniendo el como resultado  final del trabajo de investigación el estudio para el cambio en la forma de remunerar una fuerza de ventas de una empresa comercial.

3.4. PLANTEAMIENTO DE LA MISIÓN9
Almacén Lucas se constituye como una empresa comercial orientada a la distribución principalmente local de productos arquitectónicos tales como pinturas, acabados y complementarios; mediante un posicionamiento estratégico en el mercado, competitividad en precios y orientado a satisfacer las necesidades de la actual y futura sociedad colombiana; basándose esencialmente en el servicio de excelencia al cliente, y propendiendo por una mejora sustancial de la calidad  de vida al exterior de la empresa, de sus empleados y familias logrando su desarrollo.

3.5. PLANTEAMIENTO DE LAS ESTRATEGIAS ORGANIZACIONALES

3.5.1. Integración Hacia Adelante10: Amplio control sobre clientes detallistas, buscando llegar a cada punto donde la competencia no penetra, a través del servicio de excelencia al cliente en forma oportuna y con precios de alta competencia;  esta estrategia busca incorporar a Almacén Lucas aquellos clientes que no ofertan Pintuco de tal forma que se le quita espacio a los productos y marcas sustitutas de Pintuco aprovechando el posicionamiento y la recordación que posee la marca frente a la demanda.

3.5.2. Desarrollo de Mercado11: Incremento de ventas, despliegue publicitario y aprovechamiento del “Good Will” de los productos y de la empresa, basado en un mercado y productos existentes, logrando aumentar los canales de distribución y penetrar a nuevos mercados meta; Almacén Lucas está incursionando en nuevos mercados tales como Chía, Cota; Zipaquirá, Tenjo y muy próximamente en Chiquinquirá, esfuerzo que también adelanta Almacén Sanitario pero orientado hacia el Tolima, como necesidad de abarcar nuevos mercados aparte del que ofrece Bogotá, y en la medida que muchos distribuidores no ven las poblaciones cercanas a Bogotá como un potencial mercado que se puede abarcar con relativa facilidad.

3.5.3. Diversificación Concentrica12: Integración de productos complementarios aplicables al fin de la empresa y a las necesidades a satisfacer de nuestros clientes actuales y potenciales, entre los más apetecidos están las cintas de enmascarar marca 3M, Soco, y  Convil, brochas marca Picasso, Soco e Incepal, rodillos de espuma y felpa marca Mastder, bandejas de mezcla, paletas, espátulas y cepillos de cerdas metálicas, lijas de agua y madera marcas Abracol, Pabsa y Deer, Disolventes marca Pintuco, Universo y Metroquim.

3.6. RECURSOS  DE LA EMPRESA

3.6.1. 
Planta de Personal.

Almacén Lucas cuenta con una estructura organizacional plana conformada por dos niveles, uno gerencial y otro operativo, en donde el primero tiene la potestad en la toma de las decisiones del negocio.

La planta de personal está integrada por  14 personas, 4 con estudios menores a la educación media básica; 8 personas con educación media completa (bachilleres); 1 persona con estudios tecnológicos y 1 persona con estudios superiores y de especialización.

Este trabajo de profundización busca encontrar los mecanismos válidos para evaluar administrativamente la función de la empresa y darle una herramienta legítima para lograr su crecimiento a través un mecanismo de motivación como es el cambio en la remuneración de la fuerza de ventas.

3.6.2 
Recursos Financieros

Cuenta para la acción de la empresa con dos elementos fundamentales como son el capital de trabajo, y los créditos ( apalancamiento financiero) tanto a entidades bancarias como a personas naturales; capitales que serán descritos más detalladamente en el análisis de indicadores financieros en el punto 4.4.1.

3.6.3.
Descripción del Desarrollo del Objeto Social

Almacén Lucas distribuye y comercializa principalmente, pinturas Pintuco, abarcando almacenes minoristas y detallistas, ofreciendo créditos y apoyando tanto en la parte técnica como en la promoción de los productos y sus ventajas ante la competencia, ofreciendo además artículos complementarios para la utilización de las pinturas tales como espátulas, rodillos, cintas lijas ceras y demás productos que se necesitan para un óptimo uso de las pinturas y que garantizan una durabilidad que supera los 24 meses.

Complementariamente ofrece garantía sobre los productos entregados ya que al ser único distribuidor de Pintuco, y no prestar el servicio de mezcla técnica de pinturas da al usuario la garantía de un producto sin diluciones  o entremezclado con otras pinturas de menor calidad y la certeza de que se adquiere un producto diseñado con las más altas especificaciones certificadas con el sello de garantía de Icontec.
3.7.  PRODUCTOS Y SERVICIOS QUE OFRECE LA EMPRESA

Almacén Lucas  esencialmente distribuye pinturas Pintuco, con productos complementarios como lijas, brochas, estuco, discos  abrasivos  entre otros, para el óptimo uso de los productos principales, llegando a sumar en los diferentes productos, colores, tamaños y  precios,  1278 ítems  distintos.

El servicio de atención al cliente, se constituye como la  principal ventaja que presenta la empresa ante la competencia; esta diferenciación,  se logra por  la capacidad de entregar en un período no superior a 48 horas las ordenes de compra; unido a la entrega de productos en las cantidades requeridas por los clientes, p.e. la competencia no entrega productos por unidades, solo por cajas en todos los tamaños inferiores a cuartos de galón, además apoya el servicio al cliente con una amplia orientación técnica fruto de los largos años de experiencia y trabajo con los productos.

3.8. TAMAÑO DE LAS INSTALACIONES

Las instalaciones en donde se lleva a cabo el objeto social de la empresa cuentan con un área de 436 metros  cuadrados  distribuidos de la siguiente forma:

En el primer nivel, el almacén de ventas al detal mirando hacia la calle 24.

La bodega y oficina del Gerente Administrativo con vista a la carrera 22.

Al final al lado del parque nuevo milenio un garaje para albergar 2 vehículos.

En el segundo nivel hacia la calle 24 un mezanine destinado para los tamaños entre 1/32 y  1/8, más los baldes de pinturas ( 2,5 Galones).

Con vista a la carrera 22, la oficina del Gerente General, el Departamento de Contabilidad, el Departamento de Cartera y la Recepción, más un espacio amplio para almacenar los productos acrílicos altamente combustibles.

En el tercer nivel en su totalidad destinado para almacenamiento de mercancías.

3.9. TIPOS DE CLIENTES

Almacén Lucas tiene como target los almacenes minoristas y detallistas en toda la zona de Bogotá.

Estos clientes normalmente son aquellos que satisfacen las necesidades propias de las viviendas y, algunos  cubren clientes como empresas, conjuntos residenciales y universidades, clientes que a la vez atiende Almacén Lucas tales como la Universidad Jorge Tadeo Lozano, Universidad Autónoma, Liceo Londres, Policía Nacional, Policía de carreteras,  Conjunto Residencial la Bastilla, Metrópolis y  , Dersa y  Jabonería Central, entre otros. 

3.10.
 LA COMPETENCIA

3.10.1.
Distribuidores

La ciudad de Bogotá D.C. alberga cerca de 44 distribuidores registrados; estos distribuidores centran su competencia en los precios, ofreciendo descuentos sobre precios de lista cercanos al 30%; pero sustentan esta diferenciación con el soporte y mayor valor cargado a otros productos como materiales para la construcción y ferretería en general y especializada.

Esto constituye una gran desventaja para Almacén Lucas quien sólo tiene autorizado descuentos hasta el 27%, pero compite con la gran variedad de los productos arquitectónicos que posee en inventarios, la prontitud en la entrega de los pedidos y en la atención personalizada a los clientes.

3.10.2.
Marcas Competidoras

El estar ubicados en la capital de la República ofrece un nicho de mercado muy grande, pero a la vez facilita la entrada de fabricas y marcas de prestigio como el de Pintuco y de fabricas caseras que ofrecen algunas de ellas productos fabricados a menores costos  que los de las marcas ya posicionadas.

Entre las marcas que compiten en los niveles de Pintuco se encuentran nombres como Pinturas Terinsa, Ico pinturas, Pinturas Every,  Pinturas Glasurit y Pinturas Algreco, entre otras. Estas fábricas dan a sus distribuidores la facilidad de comercializar otras marcas de pinturas, lo que no sucede con Pintuco, además un mayor plazo para la cancelación de las facturas, plazos que van a los 60 y 90 días, mientras con Pintuco sólo 15 días para obtener el 6% de descuento por pronto pago y 30 días para cancelar las facturas de crédito que no dan el 6% al pie de factura sin IVA.

Descripción de los cargos de la empresa
Este punto comprende la descripción de cargos los cuales tienen por concepto una forma o definición  exacta y casi permanente a menos que existan cambios estructurales que alteren la definición de los cargos; para ello la teoría más adecuada está resumida en la los conceptos emitidos por HayGroup(TM), iniciando en orden ascendente como los muestra la propuesta de estructura organizacional u organigrama (Grupo “B”  Anexo 1). 

4.1. PLANTEAMIENTO DE LA ESTRUCTURA ORGÁNICA

4.1.1. Organigrama  (Ver Grupo “B” Anexo 1).
4.1.2. Formatos Descripción de Cargos   (Ver Grupo “C” Anexos 1 al 11).

4.2. IMPACTO DE LOS CARGOS AL INTERIOR DE LA EMPRESA

El método empleado para determinar el impacto de los cargos al interior de Almacén Lucas estará sustentado en el Método de Valoración por Puntos, fruto de numerosas investigaciones sobre empresas que han determinado que éste método es muy acertado frente a otros sistemas de valoración de cargos13.
Este sistema  toma una matriz conformada por factores esenciales los cuales se descomponen buscando un mayor acierto en la influencia del cargo frente a factores genéricos como la responsabilidad, las habilidades, el esfuerzo requerido y las condiciones de trabajo entre otros, de acuerdo a las necesidades propias de las empresas; en igual forma, la Encuesta Salarial tiene clasificadas las empresas que utilizan sistemas de valoración de cargos14.
Una vez identificados los factores esenciales, se procede a descomponerlos en subfactores los cuales discriminan más detalladamente este factor genérico, y se les asigna una puntuación, generalmente sobre un total de 1000 puntos, los cuales se disgregan en niveles de impacto; para nuestro caso nivel mínimo, nivel bajo, nivel moderado y nivel alto.

Una vez hecha la matriz se llenan los cuadros respectivos con la puntuación que el comité y el Gerente de Recursos Humanos establezca según la importancia y el impacto que cada cargo tenga en cada subfactor y al final se totalizan los ítems reseñados dando una puntuación general para cada cargo.

Establecidos los totales de puntos, sobre un plano cartesiano se trazan los puntos versus los salarios y se establece la escala salarial de la empresa;  cabe resaltar que en muchas ocasiones la totalización de los puntos para cada cargo no refleja exactamente el salario respectivo; es decir, un cargo no evaluado con anterioridad puede llegar a tener un impacto alto al interior de la organización, pero quizás no se vea reflejado en el nivel del salario asignado con respecto a otros cargos con menor puntuación pero sí con mayor nivel salarial ( Ver Grupo “E” Anexo 1).

Una vez terminado este proceso, se puede  confrontar  la escala salarial elaborada en Almacén Lucas frente a la presentada por la Encuesta Salarial, la cual nos ofrece un panorama general de cómo está la situación salarial de nuestra empresa frente a la del  mercado laboral  (Ver Grupo “E” Anexos Nos. 2 al 7). Por lo tanto, el proceso de identificación del impacto de los cargos al interior de Almacén Lucas utiliza Herramientas del sistema matricial de puntos adaptado a las necesidades de la empresa, constituyéndose en un Sistema Propio, en el cual la Encuesta salarial de Acrip sitúa que dentro de las 155 empresas no manufactureras encuestadas,  el porcentaje de éstas con escalas salariales propias son del 29,31% ( Ver Encuesta salarial Acrip Anexo I –3).

4.3.
ENCUESTA DE OPINIÓN A LA FUERZA DE VENTAS

La encuesta de opinión o de percepción de la Fuerza de Ventas de Almacén Lucas busca acercar la intención del Plan con las necesidades y expectativas de la Fuerza de Ventas de Almacén Lucas, quienes son los directamente  afectados por el Plan; esto significa que, el proceso de cambio necesita de elementos motivadores y a la vez identificar expectativas y necesidades que pueden orientar con claridad los objetivos del plan de remuneración que se está concibiendo.

4.3.1. Formularios De Encuesta.

4.3.1.1.  Encuesta No. 1 (Señor Rodrigo Noreña)

Encuesta de percepción del Plan de Remuneración por parte de la fuerza de ventas de Almacén Lucas.

La presente encuesta tiene por objeto captar ideas sobre la forma en que se está llevando a cabo la remuneración en Almacén Lucas; como tal no es más que elemento de recolección de información sobre aspectos de satisfacción y para futuros estudios.

1. Pregunta: ¿ Conoce Ud. las metas de ventas que impone la empresa; cuantifique el monto?

     Respuesta: Sí. Son 10’000.000,oo

2. Pregunta: ¿ Cómo considera Ud. que son sus actuales condiciones salariales?

     Respuesta: Aceptable.

3.  Pregunta: ¿ Sobre que bases puede sustentar su anterior respuesta?

Respuesta: El pago está más o menos acorde con las ventas realizadas.
4. Pregunta: ¿ Considera Ud. Que realiza un esfuerzo suficiente para superar sus metas de ventas, y porqué?  

     Respuesta: Sí; intento poner el mejor esfuerzo.

5. Pregunta: ¿ Su salario está en niveles que considere  motivadores, y por qué?

     Respuesta: Realmente no; no alcanza para cubrir mis necesidades.

6. Pregunta: ¿ tiene Ud. Conocimiento sobre lo que es un Plan de Remuneración?, emita un concepto.

    Respuesta: No lo tengo claro; pero creo que es algo sobre pagos para empleados.

7. Pregunta:  basados en un estudio, ¿estaría Ud. Dispuesto a asumir el reto de cumplir con Metas de Ventas superiores a las impuestas actualmente,  que le retribuya de manera más equitativa ese mayor esfuerzo?

     Respuesta: Sí, estaría dispuesto.

8. Pregunta: ¿Si se les explicara que sus ingresos reales aumentarían en un promedio del   53,54%, estaría dispuesto a asumir este nuevo reto?

     Respuesta: Sí, estaría dispuesto.

9. Pregunta: ¿ Si se le plantea que el pago sería a través de Bonos de subsidio o en  efectivo; cuál de estas 2 opciones escogería que fuese  la frecuencia del pago; semestral o anual?.

          Respuesta: Semestral.

10. Pregunta: ¿ Cómo pensaría Ud. que debería ser un esquema de pagos para la Fuerza De Ventas de Almacén Lucas?

     Respuesta: A mayores ventas mejor comisión.
4.3.1.2.  Encuesta No. 2 (Señor Leonel Rambal)

Encuesta de percepción del Plan de Remuneración por parte de la fuerza de ventas de Almacén Lucas.

La presente encuesta tiene por objeto captar ideas sobre la forma en que se está llevando a cabo la remuneración en Almacén Lucas; como tal no es más que elemento de recolección de información sobre aspectos de satisfacción y para futuros estudios.

1. Pregunta: ¿ Conoce Ud. las metas de ventas que impone la empresa; cuantifique el monto?

     Respuesta: Claro, en el contrato de trabajo se exigen 10 Millones mensuales.

2. Pregunta: ¿ Cómo considera Ud. que son sus actuales condiciones salariales?

     Respuesta: Regulares.

3.  Pregunta: ¿ Sobre que bases puede sustentar su anterior respuesta?

Respuesta: Estamos por debajo de la comisión que pagan otros distribuidores.     

4. Pregunta: ¿ Considera Ud. Que realiza un esfuerzo suficiente para superar sus metas de ventas, y porqué?  

     Respuesta: Si, se hace lo que se puede bajo las condiciones que nos imponen.

5. Pregunta: ¿ Su salario está en niveles que considere  motivadores, y por qué?

     Respuesta: No, no retribuye el esfuerzo que se hace en este mercado tan competido.

6. Pregunta: ¿ tiene Ud. Conocimiento sobre lo que es un Plan de Remuneración?, emita un concepto.

    Respuesta: Creo que debe ser algo referente a salarios por producción.

7. Pregunta:  basados en un estudio, ¿estaría Ud. Dispuesto a asumir el reto de cumplir con Metas de Ventas superiores a las impuestas actualmente,  que le retribuya de manera más equitativa ese mayor esfuerzo?

     Respuesta: Sí, si se obtiene un ingreso más justo por el esfuerzo.

8. Pregunta: ¿Si se les explicara que sus ingresos reales aumentarían en un promedio del 13,17%, estaría dispuesto a asumir este nuevo reto?

       Respuesta: Sí, claro; y no podría ser más?

9. Pregunta: ¿ Si se le plantea que el pago sería a través de Bonos de subsidio o en  efectivo; cuál de estas 2 opciones escogería que fuese  la frecuencia del pago; semestral o anual?.

     Respuesta: En Bonos cada semestre.

10. Pregunta: ¿ Cómo pensaría Ud. que debería ser un esquema de pagos para la Fuerza De Ventas de Almacén Lucas?

     Respuesta: Según las ventas alcanzadas.

Encuesta No. 3. (Señor Eduardo Bernal)

Encuesta de percepción del Plan de Remuneración por parte de la fuerza de ventas de Almacén Lucas.

La presente encuesta tiene por objeto captar ideas sobre la forma en que se está llevando a cabo la remuneración en Almacén Lucas; como tal no es más que elemento de recolección de información sobre aspectos de satisfacción y para futuros estudios.

1. Pregunta: ¿ Conoce Ud. las metas de ventas que impone la empresa; cuantifique el monto?

     Respuesta: Si. $10’000.000,oo Mensual.

2. Pregunta: ¿ Cómo considera Ud. que son sus actuales condiciones salariales?

     Respuesta: Regulares.

3.  Pregunta: ¿ Sobre que bases puede sustentar su anterior respuesta?

Respuesta: No compensan el esfuerzo del vendedor.

4. Pregunta: ¿ Considera Ud. Que realiza un esfuerzo suficiente para superar sus metas de ventas, y porqué?  

     Respuesta: Sí. Hago un promedio de ventas de $55’000.00,oo / mes.

5. Pregunta: ¿ Su salario está en niveles que considere  motivadores, y por qué?

     Respuesta: No. El monto de Ventas / mes debe tener una mejor remuneración.

6. Pregunta: ¿ tiene Ud. Conocimiento sobre lo que es un Plan de Remuneración?, emita un concepto.

     Respuesta: No lo tengo suficientemente claro; supongo un plan que esté acorde con la producción.

7. Pregunta:  basados en un estudio, ¿estaría Ud. Dispuesto a asumir el reto de cumplir con Metas de Ventas superiores a las impuestas actualmente,  que le retribuya de manera más equitativa ese mayor esfuerzo?

     Respuesta: Sí. Ya lo estoy haciendo.

8. Pregunta: ¿Si se les explicara que sus ingresos reales aumentarían en un promedio del  39,77%, estaría dispuesto a asumir este nuevo reto?

     Respuesta: Seguramente sí.

9. Pregunta: ¿ Si se le plantea que el pago sería a través de Bonos de subsidio o en  efectivo; cuál de estas 2 opciones escogería que fuese  la frecuencia del pago; semestral o anual?.

     Respuesta: Escogería por bonos anuales.

10. Pregunta: ¿ Cómo pensaría Ud. que debería ser un esquema de pagos para la Fuerza De Ventas de Almacén Lucas?

     Respuesta: A través de estímulos basados en la productividad.

4.3.1.3. Encuesta No. 4. (Señor Dalwis Zapata)

Encuesta de percepción del Plan de Remuneración por parte de la fuerza de ventas de Almacén Lucas.

La presente encuesta tiene por objeto captar ideas sobre la forma en que se está llevando a cabo la remuneración en Almacén Lucas; como tal no es más que elemento de recolección de información sobre aspectos de satisfacción y para futuros estudios.

1. Pregunta: ¿ Conoce Ud. las metas de ventas que impone la empresa; cuantifique el monto?

     Respuesta: Sí, 10 Millones.

2. Pregunta: ¿ Cómo considera Ud. que son sus actuales condiciones salariales?

     Respuesta: Regulares

.3.  Pregunta: ¿ Sobre que bases puede sustentar su anterior respuesta?

Respuesta: El sueldo es muy bajito.

4. Pregunta: ¿ Considera Ud. Que realiza un esfuerzo suficiente para superar sus metas de ventas, y porqué?  

     Respuesta: Si, cumplo con lo establecido.

5. Pregunta: ¿ Su salario está en niveles que considere  motivadores, y por qué?

     Respuesta: No, realmente no. Es muy poco.

6. Pregunta: ¿ tiene Ud. Conocimiento sobre lo que es un Plan de Remuneración?, emita un concepto.

     Respuesta: No, ni idea.

7. Pregunta:  basados en un estudio, ¿estaría Ud. Dispuesto a asumir el reto de cumplir con Metas de Ventas superiores a las impuestas actualmente,  que le retribuya de manera más equitativa ese mayor esfuerzo?

     Respuesta: Si, si gano más.

8. Pregunta: ¿Si se les explicara que sus ingresos reales aumentarían en un promedio del  53,06%, estaría dispuesto a asumir este nuevo reto?

     Respuesta: Si,  quien no.

9. Pregunta: ¿ Si se le plantea que el pago sería a través de Bonos de subsidio o en  efectivo; cuál de estas 2 opciones escogería que fuese  la frecuencia del pago; semestral o anual?.

     Respuesta: Pago semestral.

10. Pregunta: ¿ Cómo pensaría Ud. que debería ser un esquema de pagos para la Fuerza De Ventas de Almacén Lucas?

     Respuesta: Entre más se venda más se gane.

4.4.
DESCRIPCIÓN DE LAS PRINCIPALES CUENTAS CONTABLES

4.4.1.
Los Indicadores Financieros

Los indicadores financieros aplicados a los estados financieros básicos, ofrecen un mayor entendimiento del desempeño de la empresa a través del tiempo, además ofrecen la posibilidad de establecer el margen que puede destinarse para la bonificación por incentivos en las ventas, además puede mostrar si la empresa opera con niveles aceptables de indicadores financieros que puedan dar cabida al Sistema Profitsharing propuesto.

4.4.1.1.
Razón Corriente
                                                                            

Representa el respaldo del pasivo de corto plazo o corriente, cancelado en un término de un año con la disponibilidad del activo corriente; para este caso está valorado en $1,74 para 1999, y en el 2000 representó $1,31.

4.4.1.2. Capital de Trabajo


La empresa cuenta con un excedente de efectivo para operar equivalente a $367’507.151,oo en 1999 y para el 2000 de $161’885.974,oo.

Esta variación, representa una baja sustancial en la posibilidad de financiar el pago de facturas de proveedores, pagos de nómina e impuestos, lo que obliga a adquirir deudas u obligaciones con entidades financieras y particulares.

4.4.1.3. Rentabilidad Neta

Representa el margen que dejan las ventas con respecto a la utilidad neta, para 1999 la rentabilidad proveniente de las ventas arrojó un 2.55%, y para el 2000 arrojó un 2,24%.

4.4.1.4. Índice Dupont


Muchos financistas relacionan este índice con la rentabilidad real de la empresa, y para Almacén Lucas representó en 1999 3,51%, y para el año 2000  5,06%. Este dato corrobora los resultados del capital de trabajo, en donde para 1999 no se autorizaba ventas con el 27% y se perdieron muchos clientes de alto consumo, situación que cambió para el año 2000.

4.4.1.5. Rotación de Inventarios

Este indicador representa la velocidad medida en días, en las que en inventario se rota; para 1999 registró 96,51 días, y para el 2000,  63,03 días.

Igualmente corrobora el análisis anterior sobre los descuentos aplicados en el año 1999 y 2000.

4.4.2.
Compras Totales                                                                                                                                                                    

Datos estadísticos recolectados de los Estados financieros de Almacén Lucas, ofrecen las siguientes cifras por compras a Cacharrería Mundial así:

[image: image1.png]Total compras primer semesre de 1999 § 88573441500
Total compras ssgundo semestre de 1999 51107838 760,00
Total compras primer semestre de 2000 $1.183407 226 00
Total compras ssgundo semestrs de 2000 51178460 621,00




4.4.3.
Facturación Total                                                                                                                                                                 

Se tiene en cuenta la facturación ya que Almacén Lucas cancela comisiones por ventas y no por recaudos de cartera, como si lo hace la competencia,  aún si después de pagada la comisión el cliente devuelve parte o toda  la mercancía facturada; estas comisiones no se descuentan. 

Los datos pertenecientes a la facturación son:

[image: image2.png]Total facturacion primer semestrs de 1999 $914'142 464.00

Total facturacion segundo semestre de 1999 $1.082967.918.00
Total facturacion primer semestrs de 2000 $1.333777.957.00
Total facturacion segundo semestre de 2000 $1.230'090.788.00




Estas cifras representan los altos volúmenes de la comercialización de los productos de Almacén Lucas, cifras mejor explicadas en el Grupo “D” anexo No. 1.
4.4.4.
Facturación de los Representantes de Ventas
                                                                                                                                                                   

Las cifras de la participación de los representantes de ventas, muestran que su desempeño frente a la facturación del año 1999 fue del 41,60% y para el año 2000 fue del 47.52%, es decir, el mayor esfuerzo de ventas lo lleva el almacén de Ventas al Detal y los clientes propios de Almacén Lucas, los cuales no son atendidos directamente por la fuerza de Ventas y éstos recurren a nuestras instalaciones para realizar las compras; a pesar de no tener sustento histórico sobre la incidencia de una fuerza de ventas en las ventas de una empresa, la experiencia y a consulta de otras empresas comercializadoras de diferentes productos como ferreterías, empresas de mensajería y distribuidoras, demuestran que la incidencia de una fuerza de ventas es de por lo menos del 70% de las ventas totales de las empresas; el mayor sino la casi totalidad de las ventas está en sus representantes.

Estas cifras dicientes de la baja participación de los representantes de ventas de Almacén Lucas están  respaldadas a continuación y en el  Grupo “D” Anexo 3.

4.4.5.
Porcentaje de incidencia de los Representantes de Ventas en el total de la facturación.                                                                                                                                                                 

Las cifras consolidadas de las ventas hechas por la fuerza de ventas sobre la facturación total  se resume de la siguiente forma:

Para 1999 las ventas totales de la Fuerza de ventas son del 41.60624688% de la facturación total de la empresa.

Para el 2000 las ventas totales de la fuerza de ventas son del 47.52668581% de la facturación total de la empresa.

Mecanismo de bonificación por logros (Profitsharing)

5.1.
LA BONIFICACIÓN DE CACHARRERÍA MUNDIAL

Semestralmente Cacharrería Mundial otorga un 6% por el valor total de las compras hechas en el período;  como el mercado no ofrece garantía de un  comportamiento estable en períodos cortos como en fijar metas de ventas en meses, es más factible el cumplimiento evaluado en semestres ya que la tendencia busca estabilizarse en este lapso de tiempo.

Dividiendo el año en dos períodos se pueden lograr las metas de ventas y acceder a los bonos como incentivos en un período de gracia más amplio para el cumplimiento de las proyecciones de ventas; como también la Gerencia General puede determinar la entrega de los Bonos únicamente hasta el cierre contable del año; con el fin de evaluar el compromiso de la Fuerza de Ventas con los objetivos inicialmente trazados. Entre tanto, cada semestre haciendo un seguimiento de las ventas se puede orientar el esfuerzo de la fuerza de ventas al cumplimiento de las metas impuestas.

5.2.
LOS BONOS PARA LA FUERZA DE VENTAS

Este bono se puede entregar en efectivo, bonos de Sodexxo pass u otra filial con cobertura en los establecimientos comerciales o hipermercados más conocidos en la ciudad, brindando la posibilidad de utilizarlos en las verdaderas necesidades de los representantes de ventas; previa evaluación del comportamiento de las ventas y del alcance de las metas propuestas; estudio que realiza el contador junto al Gerente General.

5.3.
ANÁLISIS DEL MECANISMO DE PAGO ACTUAL

La empresa opera con Representantes de Ventas los cuales reciben una comisión dependiendo de los montos de los descuentos aplicados a los clientes; pero antes es necesario entender la forma de la compra del producto principal para ajustar el nuevo mecanismo de remuneración.

Pintuco tiene su sede en Medellín. La fábrica no vende a los distribuidores sino posee una concesión exclusiva para su representación en todo el país a través de Cacharrería Mundial, la cual tiene sucursales en las grandes capitales del país.

Cacharrería Mundial solo admite como distribuidores en las ciudades donde están sus sucursales a empresas reconocidas, de alta trayectoria y honradez y, como garantía exige la prenda de algún terreno o edificación cuyo valor sea mínimo de 150 millones de pesos, debido al tamaño de las transacciones que se generan de la comercialización de este producto.

La facturación que realiza Cacharrería Mundial comprende descuentos del 25% sobre los precios vigentes de venta al público; entre tanto los distribuidores locales realizan operaciones de mercado con descuentos que varían entre el  0% y el 30%; en casos de productos de alta especificación o características muy peculiares cuyos lotes sólo los produce Pintuco estrictamente bajo pedido y pagos por adelantado, se les recarga un promedio del 10% sobre los precios de lista.

Esto daría a pensar que se trabaja a pérdida; pero la mecánica del negocio no está en los descuentos a los clientes minoristas;  Mundial ofrece un 6% de descuento por facturas que se cancelan antes de los 15 días de recibida la mercancía por el distribuidor, p.e. una factura por valor de 30 millones antes del IVA tiene un descuento de $1’800.000,oo en el momento de ser cancelada. Además otorga otro 6% semestralmente por las compras hechas en el período, p.e. si en el semestre se efectúan compras por valor de $1.200’000.000,oo se recibe una bonificación en efectivo de $72’000.000,oo.

La cancelación de las comisiones en Almacén Lucas corresponde a un porcentaje de las ventas ( antes del IVA) equivalente a las siguientes cifras:

Ventas con el 27% de descuento, porcentaje de comisión de  0,5%.

Ventas con el 25% o menos  de descuento, porcentaje de comisión de  1%.

Ventas de productos complementarios, porcentaje del 2%.

 Por ello es necesario determinar la participación de los Representantes de Ventas en las transacciones totales de la empresa, su incidencia en las ventas totales de la empresa y de allí se comprenderá la manera de cómo se puede perfeccionar un nuevo sistema de remuneración para Almacén Lucas.

Propuesta  de remuneración
Se ha desarrollado en el camino la descripción de cargos, los anexos sobre ingresos y  forma de pago a los Representantes de Ventas y su incidencia en las ventas totales de la empresa, ahora corresponde proponer un mecanismo de remuneración fundamentado en el  Profitsharing  (ganancias compartidas), basado en el estudio particular de los Representantes de Ventas y los montos alcanzados en operaciones de venta por cada uno de ellos; de tal forma que al establecer un promedio porcentual de ventas y plantear las metas de ventas impuestas por la Gerencia, lograr utilizar la bonificación semestral de Cacharrería Mundial como fuente para los bonos a distribuir por los logros alcanzados, o directamente de las utilidades registradas por la empresa una vez sean cerrados los Estados financieros definitivos del año gravable ; y por tanto premiar así  este mayor esfuerzo de la Fuerza de Ventas, logrando incidir en la disminución de los costos fijos, es decir,  generan un mayor apalancamiento operativo, que significa un cambio en la magnitud de la utilidad operacional debido a un incremento menos que proporcional proveniente del aumento de las ventas.

 Lógicamente, se diría que utilizar la Bonificación de Mundial generaría un mayor valor en los costos de ventas por pagos adicionales, lo cual es cierto, pero en esencia el apalancamiento operativo implica un mayor valor de ganancias como consecuencia de un incremento en las ventas que compense los estimados de ventas y crecimiento de la empresa y una  disminución de los costos fijos de la empresa; además el mecanismo de bonos como se plantea en el presente  estudio, disminuye los costos laborales de Almacén Lucas ya que sus representantes de ventas pertenecen a régimen laboral anterior ( cesantías retroactivas, prestaciones mayores, etc.) que tienen una fuerte incidencia los  Estados Financieros de la empresa.

6.1.
MARCO FINANCIERO, CÁLCULOS Y PROYECCIONES DE VENTAS

Analizadas las ventas de la empresa, el desempeño de la fuerza de ventas y la mecánica de la participación en éstas,  y de acuerdo a las expectativas del Gerente General quien plantea que para el siguiente año las ventas deben ser por lo menos iguales en valores medidos en pesos a las del año anterior y propone un crecimiento del 20%,  se plantea calcular que la fuerza de ventas alcance como máximo para el año 2001, una incidencia del 70% en las ventas   (valor total proyectado de las ventas para el 2001 $3.076’642.494,oo); el mínimo planteado por la Gerencia General está representado en un incremento para el grupo de ventas de $1.462’226.211,oo,  distribuido en el promedio de cada representante de ventas así:

Eduardo Bernal, participación del  38,9515459%, sobre el total de las ventas de los representantes de ventas o un valor en ventas equivalente a $569’559.714,oo.

Distribuido en descuentos del 27% iguales a una tasa del 11,65566812%, del valor total de la facturación  de Almacén Lucas, situando su meta de ventas, en un valor en pesos  de $358’603.238,oo.

Descuentos del 22 y 25% por una tasa del 6,42119669% del valor total de la facturación de la empresa, en un valor  en pesos de $197’557.266,oo

Descuentos del 2% por una tasa del 0,435514026% del valor total de las ventas de la empresa, en un valor  en pesos de $13’399.210,oo

Leonel Rambal,  participación del  13,18543594%, o un valor en ventas de $192’800.900,oo.

Distribuido en descuentos del 27% iguales a una tasa del 1,333026469%, del valor total de la facturación de Almacén Lucas, situando su meta de ventas, en un valor en pesos  de $41’012.459,oo.

Descuentos del 22 y 25% por una tasa del 4,798458277% del valor total de la facturación de la empresa, en un valor  en pesos de $147’631.406,oo

Descuentos del 2% por una tasa del 0,135115965% del valor total de la facturación  de la empresa, en un valor en pesos de $4’157.035,oo

 Rodrigo Noreña, participación del  11,82497432%, del total de las ventas de los representantes de ventas de $172’907.874,oo.

Distribuido en descuentos del 27% iguales a una tasa del 1,303482289%, del valor total de la  facturación de Almacén Lucas, situando su meta de ventas, en un valor en pesos de $40’103.490,oo.

Descuentos del 22 y 25% por una tasa del 3,155751485% del valor total de la facturación de la empresa, en un valor en pesos de $97’091.191,oo

Descuentos del 2% por una tasa del 1,160784617% del valor total de la facturación de la empresa, en un valor en pesos de $35’713.193,oo

Dalwis Zapata, participación del  36,03804384%, del valor de ventas de los representantes de ventas o un valor de $526’957.723,oo.

Distribuido en descuentos del 27% iguales a una tasa del 2,913085436%, del valor total de la facturación de la empresa situando su meta de ventas, en un valor en pesos de $89’625.224,oo.

Descuentos del 22 y 25% por una tasa del 13,03813663% del valor total de la facturación de la empresa, en un valor en pesos de $401’136.82,oo

Descuentos del 2% por una tasa del 1,176465802% del valor total de la facturación de la empresa, en un valor en pesos de $36’195.647,oo.      
6.2.
RELACIÓN DEL PROFITSHARING CON LAS PROYECCIONES FINANCIERAS

El sistema de Remuneración por logros ( Profitsharing), se ha desarrollado con suficientes fundamentos administrativos aplicados al área de Recursos Humanos, unas proyecciones de estados financieros viables de acuerdo a las posibilidades de mercado actuales, reforzándolas con los valores de Bonificación entregados por cacharrería Mundial para junio de 2001; las cuales muestran que en dos competidores de Almacén Lucas, este último quien obtuvo una Bonificación alrededor de 54’000.000,oo equivalente a compras de $910’000.000,oo; y para 2 de los competidores, Luis A. Esteban la Bonificación fue alrededor de $264’600.000,oo equivalente a compras de $4.413’500.000,oo; y Pintusocial con una Bonificación percibida de alrededor de $161’000.000,oo equivalente a compras de $2.693’606.000,oo; esta información no es directa de la fuente Cacharrería Mundial, sino de nexos con empleados de la firma ya que ésta no la permite divulgar.

Además, el estudio comprende un aumento racional de las metas de ventas propuestas desde la Gerencia General, y trasladándolas a los mismos promedios de ventas del año 2000 de cada uno de los representantes de ventas, estimando crecimientos lógicos de ventas y captación de clientes perdidos; que con un nuevo motor incentivador se pueden captar nuevamente.

Sin embargo trasladando las cifras de los Estados Financieros y el planteamiento del mecanismo novedoso de remuneración puede resumirse en los siguientes ítems:

Crecimiento de ventas estimado para el cumplimiento de las ventas brutas del 20% situando éstas en 3.076’642.494,oo.

Para este Estado de Resultados, la Fuerza de Ventas con un crecimiento del 18% arriba del mismo promedio del año 2000 obtendría un aumento real de ingresos estimado así:

1. Para el Señor Rodrigo Noreña, un incremento de su ingreso por comisiones del 53,54% para la proyección con cumplimiento de ventas, equivalente a un ingreso total anual de $2’412.876,96; para el cálculo de superación de expectativas de ventas su incremento será del 106.86% equivalente a un ingreso anual total de $3’250.775,95.

2. Para el Señor Leonel Rambal, un incremento de su ingreso por comisiones del 13,11% para la proyección con cumplimiento de ventas, equivalente a un ingreso total anual de $2’259.390,27; para el cálculo de superación de expectativas de ventas su incremento será del 52,51% equivalente a un ingreso anual total de $3’044.810,27.

3. Para el Señor Eduardo Bernal, un incremento de su ingreso por comisiones del 39,77% para la proyección con cumplimiento de ventas, equivalente a un ingreso total anual de $5’287.819,22; para el cálculo de superación de expectativas de ventas su incremento será del 89,99% equivalente a un ingreso anual total de $7’188.099,61.

4. Para el Señor Dalwis Zapata, un incremento de su ingreso por comisiones del 53,06% para la proyección con cumplimiento de ventas, equivalente a un ingreso total anual de $6’623.258,98; para el cálculo de superación de expectativas de ventas su incremento será del 106,11% equivalente a un ingreso anual total de $8’918.422,87; como complemento ver Grupo “F” Anexo 10.

En resumen las expectativas que genera el Plan de Remuneración propuesto son altas, para ello es necesario remitirse a los parámetros con los cuales se ha construido y al deseo de todos y cada uno de los involucrados en el proceso para que se cumpla exitosamente el plan, sumado a las recomendaciones expuestas en el punto No. 8 de este Trabajo de Grado.

Conclusiones
i. Al trasladar y adaptar las distintas teorías administrativas en los ámbitos de Recursos Humanos, Finanzas y de Ventas a las necesidades de Almacén Lucas, se confirma la Hipótesis Sub-1 en la cual este estudio sí arroja un Estudio para el cambio de la Remuneración en Almacén Lucas; y sobre todo un estudio con altos niveles de confiabilidad para su implementación.

ii. No siempre la estandarización de los procesos, la descripción y definición de los cargos de la empresa, de las estrategias organizacionales y sus objetivos, pueden llegar a salvar una empresa que esté en serios aprietos económicos; sin embargo  el empleo de la teoría administrativa en conjunto, unido a los planes y proyecciones del futuro deseable y realizable de una organización sí dará como resultado la prosperidad esperada, sostenida en el cuidadoso conocimiento interno que se tenga de la unidad de negocio y que las personas que la componen  se sientan totalmente identificadas con este futuro deseable (Visión),  y por sobre todo que la unión de la capacidad de la empresa esté en concordancia con las expectativas de crecimiento y desarrollo de sus individuos.

iii. Es necesario acudir a organismos, que en su mayoría son sin ánimo de lucro, para comparar  (Benchmarking) el cómo las organizaciones hacen para lograr su prosperidad económica, recurriendo a prácticas administrativas novedosas; estos organismos poseen información recopilada de gran importancia, que puede ser utilizada por otras organizaciones para lograr mejoras en procesos  y procedimientos en las distintas áreas de una empresa.

iv. La simulación a través de proyecciones de futuros deseables como lo es este estudio, representa una amplia posibilidad de llegar a metas viables para una empresa; para el caso de Almacén Lucas, es importante aclarar que estas posibilidades no se sustentan en el diseño de un plan de remuneración desde el área de Recursos Humanos, sino que es necesario diseñar estrategias como esta desde las distintas funciones empresariales (Mercadeo y Ventas, producción, Recursos Humanos y Financiera); es decir,  sólo la unión de diversas estrategias de cada área de la empresa, logrará el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

v. Las empresas colombianas cuentan con amplísimos mecanismos de Compensación y remuneración, uno de ellos está expuesto en este trabajo, y por sí solo cambia radicalmente la manera rutinaria del pago a una parte del componente de la empresa; cambio que es positivo y abre nuevas expectativas de desarrollo organizacional.

vi. No se puede obviar la capacidad empresaria del Gerente De Almacén Lucas, quien sin los elementos administrativos básicos, ha llevado exitosamente una unidad productiva durante más de 40 años.

Recomendaciones
i. Se Deben hacer nuevos monitoreos, búsqueda y selección de clientes.

ii. El estudio presenta la posibilidad de replantear la importancia que requiere la Fuerza de ventas de Almacén Lucas, siendo ésta quien debería llevar el mayor esfuerzo del Objeto Social de la empresa.

iii. Los procedimientos realizados en este estudio ofrecen al Gerente General la posibilidad de buscar nuevos Representantes de ventas con los perfiles requeridos para el cumplimiento de las metas de ventas impuestas.

iv. Para el correcto cumplimiento del Objeto Social de Almacén Lucas es necesario respetar el proceso de aprobación y despachos de mercancías.

v. Motivar a la Gerencia de Almacén Lucas para que estime el valor del presente estudio y utilice sus medios para poner en marcha el sistema propuesto para la Remuneración de la Fuerza de Ventas.

vi. Utilizar la inscripción a FENALCO para aprovechar los diferentes capacitaciones empresariales que ofrece a sus afiliados.

vii. Como complemento al plan de Remuneración se recomienda una consultoría externa para buscar mecanismos que apoyen la labor de aumento de productividad y competitividad de Almacén Lucas.

ENTREGA DEL ESTUDIO ELABORADO Y SUSTENTADO A LA GERENCIA DE  ALMACEN LUCAS
Autor:

Jose Tobon
JATA8617439@HOTMAIL.COM
1 Revista Clase empresarial. No. 31 Enero 1996. Pág. 20.


2 Resultados tomados de los Estados Financieros de 1998 y  1999.


3 OIT. Los Salarios. Ed. Alfa omega. México 1992. Págs. 1-43.


4 WWW. Latindex.com, Autorizado por Ser Humano y trabajo.


5 WWW. Empresas – trabajo – Remuneración – Chile.htm.


6 Werther y Davis. Admón. De Personal y RR. HH.  México. Ed. Mc. Graw Hill. 2000. Pág.357-371.


10 DAVID, Fred R.  Conceptos de Administración Estratégica. Ed. Prentice Hall. 1997.  Págs. 90-97.





11 DAVID, Fred R.  Conceptos de Administración Estratégica. Ed. Prentice Hall. 1997.  Pag. 58.





12 DAVID, Fred R.  Conceptos de Administración Estratégica. Ed. Prentice Hall. 1997.  Pag. 59.


13 DAVIS, Keith. WERTHER, William. Administración de Personal y de Recursos Humanos. Ed. Mc. Graw Hill. Pag. 339. 


14 Encuesta Salarial Acrip. Anexo III Pág. 6 ( III-6).





Para ver trabajos similares o recibir información semanal sobre nuevas publicaciones, visite www.monografias.com

