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RESUMEN

El Mercado Automotriz en Colombia representa cerca de un 3.6% del PIB nacional y emplea
cerca del 2.5% de la poblacion ocupada, dentro de este mercado encontramos el segmento
de las autopartes que cuenta con un 20% de participacién de este mercado, sin embargo,
en los ultimos 3 afios este ha tenido un estancamiento. Surge la necesidad de generar

innovacion y los equipos de alto desempefio pueden aportarle al crecimiento del sector.

El presente trabajo determina las caracteristicas de 20 de las principales organizaciones
autopartistas, asi mismo establece en qué condiciones se encuentra su fuerza de ventas y
los incentivos que se les ofrece, todo esto con el fin de determinar las condiciones
necesarias para el desarrollo y formacién de Equipos de alto desempefio en este tipo de

mercado.

Se analizan casos de éxito en mercado nacional e internacional y de otros tipos de industria,
asi mismo se analizan modelos para la formaciéon y desarrollo de equipos de alto
desempeiio, siendo el modelo PERFORM de Ken Blanchard el que brinda el diagnostico de

las organizaciones analizadas.

Realizando este diagndstico se descubren los factores de éxito y fracaso que inciden en la
formacién de equipos, se determina las ventajas competitivas y las recomendaciones para

las organizaciones que quieran desarrollar Equipos de alto desempefio.

Palabras Clave: Equipos, Equipos de alto desempefio, Motivacidén, Moral, Inventivos, Metas.



ABSTRACT

The Automotive Market in Colombia represents about 3.6% of the national GDP and
employs about 2.5% of the employed population, within this market in the segment of auto
parts that has a 20% share of this market, however, in the last 3 years this has had a
stagnation. The need to generate innovation and high performance teams can contribute

to the growth of the sector.

The present work determines the characteristics of 20 of the main auto parts organizations,
as well as the same in the same conditions, is found, the sales force and the incentives that
are offered, all this in order to determine the necessary conditions for the development and

training of high performance teams in this type of market.

Success stories are analyzed in the national and international market and other types of
industry, as well as models for the training and development of high performance teams
are analyzed, being the model of Ken Blanchard the one that provides the diagnosis of the

analyzed organizations.

Making this diagnosis, discover the factors of success and failure that affect the formation
of teams, determine the competitive advantages and recommendations for organizations

that want to develop high performance teams

Key Words: Teams, High Performance Teams, Motivation, Moral, Inventive, Goals




INTRODUCCION

La industria automotriz tiene un papel fundamental en la economia colombiana, ocupa el 8
lugar en la generacion de empleos directos como indirectos, generando 16.315 empleos en
la industria y 59.763 empleos en el sector comercial (MARCELA, 2018), y representa el 3.6%
de PIB del pais; sin contar con los sectores que indirectamente se ven beneficiados, tales

como el sector bancario, servicios entre otros.

Sin embargo, en los ultimos 3 afios el sector ha venido decreciendo, afectando en el empleo,
surge la necesidad de innovacién, de creacién de nuevas estrategias y es aqui donde los
equipos de alto desempefio juegan un papel importante en la planeacidn estratégica y la

visualizacién de oportunidades.

Casos exitosos de equipos de alto desempeno en otros tipos de mercado analizados,
muestran la viabilidad de incursionar en este tipo de proyectos; el sector autopartista

bogotano, cuenta con condiciones necesarias para que los EAD puedan establecerse.

La presente investigacion busca determinar las caracteristicas necesarias para la creacién
de equipos de alto desempeno en la fuerza de ventas de 20 organizaciones autopartistas
de Bogota, asi como las ventajas y desventajas que pueden ocurrir al desarrollar un modelo
de equipos de alto desempefio. Partiendo de la teoria motivacional y el modelo PERFORM
establecida por Ken Blanchard, se analiza los Propdsitos y valores, Empoderamiento,
Relacion y comunicacién, Flexibilidad, Optima productividad, Reconocimiento y Moral

dentro de la organizacién y su influencia en los empleados.



1 SITUACION PROBLEMA

Las organizaciones se vuelven mds complejas a medida que el mercado se vuelve mas
competitivo, y los factores diferenciales o ventajas competitivas ya no solo surgen de la
calidad y caracteristicas de un bien o servicio, ahora la mayor ventaja competitiva surge de
la innovacidn aplicada por lo individuos involucrados en el proceso productivo. Hoy solo el
9% de las empresas en Colombia son innovadoras segun (Sandoval, 2013)empresario
colombiano del 60% de las empresas utilizan como principal forma de innovar la adaptacion
de productos, de tecnologia, de procesos, pero esa forma de innovar no crea valor de
manera significativa porque basicamente lo que hacen es imitar y eso siempre va a implicar

un rezago por parte del creador original y un esfuerzo minimo por crear”.

Las organizaciones sin importar su actividad econdmica deben estar preparadas para
afrontar retos mas complejos, un ejemplo es el no contar con un modelo de desempeno
laboral definido que permita la motivacion del personal, esto se evidencia en el
cumplimiento en los diferentes procesos productivos donde estos intervengan y que a su

vez se convierten en el factor principal para la consecucion de los objetivos y logros.

El sector de autopartes bogotano no es ajeno a esta situacion, este se ha convertido en una
de las industrias mas importantes y con mas dificultades; su importancia radica en el efecto
social y econdmico que provoca en particular, el desarrollo de la industria de las autopartes.
Por este motivo, resulta de suma importancia conocer el funcionamiento del sector, con el
objeto de disponer de los elementos de juicio para identificar el valor de los equipos de alto

desempeiio como base en organizaciones del sector.

En Colombia el mercado ilegal de repuestos es una realidad. Las ventas de autopartes
efectuadas en el 7 de agosto, en la Caracas y en los san Andresito son una amenaza para los
empresarios del sector automotor Bogotano. La mayoria de estos repuestos provienen de
China, Japoén y Taiwan. Todos ellos se caracterizan no solo porque no son originales sino
también porque no pagan impuestos ni aranceles, lo cual permite ofrecerlos a unos precios

mucho mas llamativos que los que presentan los originales (Asopartes, 2018).

La gran mayoria de las empresas del sector contrarrestan este mercado negro prestando un
excelente servicio al cliente, con una mejor calidad de los repuestos originales y, sobre todo,
con respaldo y garantia. Asi mismo las ensambladoras nacionales y las marcas importadas

han centrado sus esfuerzos en aumentar los porcentajes de disponibilidad de autopartes



El sector automotriz presento dificultades en 2017 con una caida del 6.1% (BBVA-Research,
2018), sin embargo, en 2018 se espera que el mercado se estabilice, el gremio que agrupa
autopartistas Asopartes encontré que ultimo trimestre se matricularon 26.000 autos
nuevos con un crecimiento del 24.4% respecto al mismo periodo del afio pasado y cerrando
el afio con un crecimiento estimado del 5.1%. Para 2019 la recuperacidn se consolidara con
un crecimiento del 9.6%, todo esto principalmente segun (BBVA-Research, 2018) por las

siguientes condiciones:

e Existe un potencial de mercado amplio, con inversiones en infraestructura vial, con
mejoras en seguridad y con los avances en renovacion del parque automotor

e El mercado de usados, ralentizard su dindmica ante el mejor desempeiio de las
ventas de vehiculos nuevos

e Aumento en los ingresos de las personas, las menores tasas de interés e inflacién, la
menor volatilidad de la tasa de cambio y la consolidacion de las mejoras en confianza
de los consumidores, que inicid a finales de 2017. La feria del automdévil en Bogota
apoyara el crecimiento del sector en 2018. Ademas, el crecimiento en los precios de

los vehiculos se ha desacelerado, pasando de 5,7% en 2016 a -0,2% en 2017

Aun asi, el sector autopartista sigue teniendo dificultades en el manejo del recurso humano,
ya que poseen estructuras pesadas donde , organigramas y canales de comunicacién
demasiado rigidos que originan una necesidad inevitable y urgente de adaptacidn de su
modelo de negocio a la situacién actual, generando asi un dilema de cambiar sus modelos
de gestidn, ya que existe un riesgo latente de ser superadas por companias mas modernas
con estructuras mas flexibles y dindmicas, un ejemplo claro fue la caida de las exportaciones
hacia paises vecinos, donde en promedio segun (Asopartes, 2018) se exportaba hacia
ecuador 120.000 vehiculos afio y el presente afo cayeron a un nivel de 40.000, sin poder
tener un plan u objetivo de contingencia para este tipo de situaciones hacen que el mercado
tenga que innovar y es aqui donde los grupos especializados o equipos de alto desempeiio

toman un papel relevante en la organizacion.

Vemos que el sector autopartista teniendo modelos de produccién modernos y de calidad,
aun esta rezagado en su modelo de gestidon de personal, presentando caracteristicas como

rotacién alta de personal, indices altos de desperdicios.



Las compaiiias que se anticipan a los cambios tienen como base un modelo administrativo
que abarca cada aspecto referte a la razén social de la organizacién, entienden que el buen
nombre y reputacién de una organizacidn primero debe partir de sus colaboradores y luego
hacia el mercado objetivo, centran su estilo de management, comunicacion y relacién con

el cliente interno y externo de una forma diferencial.

Hoy el reto en el sector es hacer contingencia y anticipando los cambios de la actualidad,
asi mismo planear estrategias y objetivos que permitan un crecimiento en el sector. Es aqui
donde los equipos de alto desempeiio son claves, primero para minimizar los efectos

negativos del presente y segundo para pensar en un futuro mas préspero.

Se busca asi colocar dar mas herramientas en la implementacion de un modelo
administrativo que genere una nueva cultura de desarrollo organizacional con personal que
se identifique con la empresa y logre a través de sus actos, demostrar que se puede hacer

una nueva organizacion estable y sostenible en el tiempo.



2 PROBLEMA DE INVESTIGACION

El sector automotor en Colombia es un mercado con un potencial crecimiento, segun el
estudio del BBVA Research (2018) en total pesa el 3.6% de la industria colombiana y ocupa
el octavo lugar en la generacidon de empleo del pais. En Bogota el personal contratado por
el sector ha crecido un 11.4% en los ultimos 6 afios, pasando de 693.000 personas ocupadas
en 2012 a 1.048.175 en 2018 (DANE, s.f.), sin embargo, el crecimiento en los ultimos tres
afos ha disminuido mostrando un estancamiento en la industria y por ende en el nivel de

ocupacién mostrando este ultimo aifo con un decrecimiento del 0,3%.

El balance de este afo de la industria de autopartes segin Asopartes (2018) muestra que el
contrabando, el mercado negro y los beneficios de marcas extranjeras frente a las
nacionales son las principales causas del estancamiento de esta industria. Adicional la alta
rotacion de personal hace que gran parte de los recursos se gasten en capacitaciones, asi la

industria muestra falencias en contar con personal altamente tecnificado.

Se espera que el sector se recupere en 2019, principalmente por el aumento en los ingresos
de las personas, las menores tasas de interés e inflacion, la menor volatilidad de la tasa de
cambio y la consolidacién de las mejoras en confianza de los consumidores y el crecimiento
en los precios de los vehiculos se ha desacelerado, pasando de 5,7% en 2016 a -0,2% en
2017 (BBVA-Research, 2018). Por ende, la contratacion de personal en el sector crecera de
manera similar al de la industria, principalmente en las dreas que inciden en la fabricacién

de autopartes.
Por lo tanto, se define como problema de la investigacion:

éLas caracteristicas de los Equipos de Trabajo de Alto Desempefio son una alternativa valida
para la recuperacion y crecimiento del sector autopartista en Bogota, principalmente en el
establecimiento y consolidacién de una cultura de desempefio organizacional que fomente

la mejora continua y el trabajo en equipo?
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3 OBJETIVOS DEL ESTUDIO

Con el problema de investigacién definido, se establecen los siguientes objetivos, para el

trabajo desarrollado:

OBJETIVO GENERAL

Determinar las caracteristicas de los equipos de alto desempefio en la creacién de ventajas

competitivas en 20 organizaciones autopartistas de la ciudad de Bogota.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar los equipos de alto desempefio en organizaciones en 20 empresas
sector autopartista en Bogota.

e |dentificar los factores de éxito y fracaso en las empresas de auto partes para la
creacion de equipos de trabajo de alto desempefio.

o Establecer como los equipos de alto desempeio son creadores de ventajas

competitivas.

11



4 JUSTIFICACION

El sector autopartista hatenido un crecimiento cercano al 3% anual (BBVA-Research, 2018)
y las organizaciones que hacen parte de este sector tienen estrategias corporativas similares
para el cumplimiento de los objetivos estratégicos planteados. No hay innovaciones
relevantes que hagan estas organizaciones tengan crecimientos superiores al promedio de
la industria. En cuanto al recurso humano el sector se ve rezagado en las formas y modelos
para incentivar al personal, utilizando métodos tradicionales tales como el cumplimiento
de Presupuesto en ventas, sin que el trabajador lo perciba como un beneficio de su actividad
laboral, adicional no se motiva o capacita para el trabajo en equipo, cada drea trabaja por
separado, y los objetivos generales de la organizaciéon quedan relegados y a menudo no son

cumplidos.

Se ha demostrado que aquellas empresas que trabajan en equipo cuentan con crecimientos
sobresalientes en el mercado en donde se encuentran, casos como Circo del Sol, Apple,
Google, Nestlé, Starbucks a nivel internacional, o casos como el de Quala, Crepes and
Waffles a nivel Colombia demuestran que su ventaja competitiva esta en el factor humano
mas que en los beneficios de un producto o servicio; basan el funcionamiento en las
personas y de esta manera cumplen con los resultados de manera frecuente en
comparacion con su competencia u otros mercados. Para (Katzembach), El trabajo en
equipo es considerado un punto clave y una ventaja competitiva. Lee lacoca, responsable
de la creacidén del Ford Mustang resume todas sus operaciones de negocio en tres palabras:
Personas, Producto y Utilidad y Afirma que las personas ocupan el primer lugar, a menos

gue se tenga un buen equipo, poco se puede hacer con las otras dos.

Diferentes organizaciones han visto como el trabajo en equipo es algo natural tanto en la
vida laboral como personal, y debido a esto se ha convertido en una importante estrategia
para obtener mejores resultados. Cada vez mas centran su atencién en buscar mejores
formas o modelos en pro del bienestar de su personal, motivdndolo y generandoles

satisfaccién con el trabajo realizado dentro de la organizacion, todo con el fin de poder

12



generar un ambiente propicio para la creacidn de ideas y estrategias que permitan obtener
logros cada vez mas altos y asi tener ventajas competitivas dentro de un mercado mas

competitivo.

Las empresas estan formadas por equipos y sin saberlo las personas pasan de un equipo a
otro, de un drea a otra, comités, equipos temporales, equipos interdisciplinarios, equipos
administrativos y equipos de ventas, hasta cambiar de grupo social. El porcentaje de tiempo
que se gasta en equipos es enorme. Segln una encuesta realizada por (PORTAFOLIO, 2009)
en varias organizaciones de diferentes sectores, muestra que los gerentes gastan

tipicamente entre el 30 y el 99% de su tiempo en reuniones o trabajos de equipo.

El éxito en cualquier idea de negocio estd en el conocimiento colectivo y diverso debido a
esto los equipos son vistos como solucién o camino para la realizacidon de un trabajo de
manera eficiente. Blanchard en su libro Liderazgo al Mas Alto Nivel (2006) define a los
equipos como unidades fundamentales de produccidn que proporcionan una sensacion de
valor, conexidn y significado a las personas que lo conforman que, con una administracién
adecuada y la ayuda de la tecnologia, los equipos virtuales pueden ser eficientes en todas

las tareas realizadas.

Las organizaciones autopartistas no tienen claridad entorno a la formacién de equipos
especializados solo el 10% de las empresas existe satisfaccion total sobre la efectividad de
los equipos de trabajo (PORTAFOLIO, 2009), lo que quiere decir que en un 90% hay margen
de mejorar y transformar, en consecuencia, la creacion de equipos y su posterior
desempeiio sigue siento un tema pendiente en las organizaciones, no se estan haciendo los

esfuerzos necesarios para la motivacion de sus equipos de trabajo.

Es aqui donde surge la oportunidad de realizar una aproximacion con un enfoque tedrico y
critico sobre los equipos de alto desempenio, sus caracteristicas, desarrollo, impacto y papel
dentro de los procesos comerciales, productivos y administrativos del sector. Partiendo de
un diagndstico del sector, su recurso humano y posteriormente identificar las
caracteristicas necesarias para formar equipos de alto desempefio, esto ha permitido a

empresas de diferentes sectores tener modelos de gestidon innovadores en donde el factor

13



humano y sus funciones hacen parte de la estrategia y el cumplimiento de metas, en donde
se puedan generar ventajas competitivas e innovadoras que el mercado autopartista
necesita, de esta manera proponer los cambios necesarios para mejorar las condiciones de
la organizacion para la creacién y ejecucion de equipos de alto de desempefio en mercado

autopartista.

Las organizaciones deben tener presente todas las herramientas gerenciales dadas en el
entorno de la administracidn para el manejo del personal, y entender que estas son al final
las que les daran flexibilidad y eficiencia al momento de afrontar las necesidades de un
mercado cambiante y globalizado; hoy los directivos deben velar por la correcta ejecucién

de los procesos y qué la organizacién mantenga la sinergia dentro de la misma.

&
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5 METODOLOGIA

El presente trabajo es de tipo documental, abordando teorias de motivacidn de personal y
manejo de grupos enfocados, donde se analiza la teoria administrativa tradicional con
tedricos como Webber, Maslow, Mayo, David McClelland y Follet ; destacando su aporte en
la teoria de las relaciones humanas, la cual es la estructura de las teorias directamente
relacionadas a los equipos de alto desempefio, siendo el modelo PERFORM (propuesto por
Ken Blanchard) el aplicado al presente proyecto, el cual toma la motivacion como base
principal para el funcionamiento de los equipos de alto desempefio. Para la presente
investigacion se utilizé como base fuentes secundarias; se realizé una busqueda electrénica
de la literatura en bases de datos E-books 7-24, Alfaomega, ProQuest y Google Academics
en espafiol e inglés, con los términos “Equipos de alto desempeio”, “Teoria de relaciones

humanas”, “Coaching”.

La investigacién es abordada con un enfoque cualitativo donde se realiza un tipo de
investigacion descriptiva, con el fin de identificar las caracteristicas necesarias para la
creacion de equipos de alto desempeiio en las organizaciones autopartistas de la ciudad de

Bogota, Colombia.

La muestra de este proyecto para el analisis de la informacidn radica en los jefes de ventas
de 20 organizaciones autopartistas de Bogotd, Colombia, cuyos criterios de inclusion:
Empresas comercializadoras de autopartes que tangan una fuerza de venta superior a 10
personas, Portafolio de ventas similar, Manejo de comisidon de ventas. Se excluyeron
empresas autopartistas fabricantes de automdviles. Las empresas que cumplen con los

criterios de inclusion son:

1. CIOSA AUTOPARTES 2. PELAEZ HERMANOS

3. TARSONY CIA 4. PARTEQUIPOSSA

5. ATLANTIS AUTOPARTES 6. PROMOTORA INTERNACIONAL DE PARTES SAS
7. SIMONIZ S.A. 8. BOST COLOMBIASAS

9. MULTIPARTES DE COLOMBIA 10. INCOLBEST

11. ARANISA 12. ACUMULADORES DUNCAN S.A.S.

13. INNOVATEQS. AS 14. MUNDIAL DE PARTES

15. SPECTRUM BRANDS COLOMBIA 16. GABRIEL DE COLOMBIA

17. DRAYCO 18. MECANELECTRO

19. IMPORTADORAS ASOCIADAS 20. COEXITO

&
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A las empresas seleccionadas se les practico una encuesta de 14 preguntas cerradas de tipo
descriptivo con escala numérica de 1 a 6, donde uno (1) es “Totalmente Desacuerdo” y (6)
seis es “Totalmente De acuerdo”. La encuesta fue elaborada, en el programa Google Forms.
El andlisis de la informacién se realizé por medio de tabulacién de las respuestas de las
encuestas donde se obtuvo un porcentaje y se procedid a su interpretacion. La informacion

fue tabulada en el programa Microsoft Excel 2013.

Adicional a cada empresa se le aplico el modelo PERFORM, seglun la informacion

suministrada por la organizacion al publico donde se analizé los siguientes factores:

e Mision, Vision, Valores

e Dotacion Fuerza de Ventas

e Fondo De Empleados

e Comisién Por Presupuesto

e Indicadores De Gestion

e Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

e Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afio, Cumpleafios, Etc.)

e Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

e Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional).

Se realiza un analisis entre los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los jefes de
ventas y el analisis PERFORM de cada empresa, determinando si cuentan con las

condiciones necesarias para establecer equipos de alto desempefio.

6 MARCO TEORICO

A lo largo de la historia las organizaciones han evolucionado en el trato y manejo de
personal, pasando de un cumplimiento de tareas simples a un nivel propositivo donde cada
area y cada individuo pueden hacer de su trabajo algo revolucionario y obtener resultados
significativos, y es aqui donde la generacién de un ambiente propicio para la innovacién y

la creatividad hace parte estratégica para la organizacion.
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En un principio el factor humano dentro las organizaciones era visto con poca importancia
el trabajador era alguien de poca confianza, y tedricos tradicionales como Weber y Taylor
veian al trabajador como alguien holgazan y donde las reglas debian ser establecidas sin

considerar o tener en cuenta las necesidades de este en el desarrollo de sus actividades.

Posteriormente Mary Parker Follet y Henry Fayol plantean que el éxito o logro de objetivos
organizacionales parten a partir de la confianza a los empleados y comienza a hablarse que
una empresa posee una fuerza viva, movil y fluida, y que esta representada en las personas
que reaccionan y responden a estimulos. (Serzo, 1983) Se define que gran parte de los

problemas de una organizacidn, estdn basados en relaciones humanas.

Se comienza a hablar de motivacion, liderazgo, comunicacion, grupos y equipos de trabajo;
los trabajadores comienzan a tener un papel decisivo en la organizacidén y por esto se ve un

mejor nivel educativo y salarial.

Posteriormente con Abraham Maslow (1943) publica su teoria de la motivacién humanay
establece que cada trabajador tiene necesidades y que conforme se satisface cada una se
genera una nueva necesitad, partiendo de las basicas y finalizando en las de
autorrealizacion. Se comienza hablar de equipos y surgen las condiciones basicas para su
formacién, tales como el respeto, reconocimiento, estabilidad y desarrollo profesional.

Nacen diferentes definiciones y teorias acerca de grupos y equipos de trabajo.

Para Frederick Herzberg las personas estan influenciadas por dos factores La satisfacciéon
gue son esas actividades que generan un reto en el cargo que una persona desempefa vy la
insatisfaccion esta en funcion del salario, el ambiente, la supervision, los comparfieros y en

general, el contexto que rodea el cargo.
David McClelland sostuvo que las personas poseen las siguientes necesidades:
e De logro.

e De poder.
e De necesidad de afiliacidon o relaciones sociales.
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El impacto que han tenido las teorias y los modelos tradicionales de liderazgo en la
generacion y reproduccion de determinados estilos de relaciones y practicas laborales, ha
llevado al liderazgo como “una relacién social, que abre los espacios para implementar
nuevas practicas y relaciones laborales y, con esto, desarrollar creativas estrategias que
potencian la vinculacién “yo-td” / “nosotros /-los otros” (Ascorra, 2008, p.74). Asi, el
liderazgo implica unas practicas que facilitan no solo su ejercicio, sino también generar unas
condiciones y motivaciones hacia el trabajo (Aburto & Bonales, 2011; Anderson, 2010;

Robles, Garza & Medina, 2008).

Las teorias tradicionales sostenian que el objetivo principal de las organizaciones era
mantener el orden, la estabilidad y el equilibrio, y asi alcanzar resultados predecibles
(Ahumada, 2010; Contreras & Barbosa, 2013). No obstante, la organizacidon asume cada vez
mas retos y nuevos objetivos y considera que el liderazgo debe asumir el cambio

promoviendo lo que Heifetz, Grashow y Linsky (2009) llaman un desequilibrio productivo.

Desde esta perspectiva, lograr equipos de trabajo requiere que se centre la atencién en
como organizar el talento humano, analizando los elementos implicados y las

interrelaciones que emergen dentro de los procesos (Ahumada, 2010).

El cambio no solo es del entorno, involucra la gerencia del talento humano, la cual debe ser
la unidad estratégica que favorezca el desarrollo organizacional por medio de la generacion
de un clima de libertad, respeto, confianza con base en la estructura organizacional y
filosofia de la misma (DAavila, Escobar, Mulett, & Uribe, 2012; Palamary, 2012; Pons, &
Ramos, 2012).

Para determinar las caracteristicas de un equipo de alto desempefio requiere delimitar las
diferencias entre un grupo y un equipo, Un grupo de trabajo es un conjunto de personas
donde cada uno busca un resultado ante una tarea u objetivo especifico. El equipo de
trabajo es un niumero mds reducido de personas con habilidades complementarias, que se
encuentran comprometidas con un propdsito, un conjunto de metas de desempefio y un

enfoque comun, por los cuales son co-responsables (Katzembach, 2003).

18



(James Arthur Finch Stoner, 2006) define un equipo como dos o mas personas que

interactuan e influyen entre si, con el propdsito de alcanzar un objetivo en comun.

(Franco Gutiérrez, 2001), caracteriza los equipos auto-dirigidos donde sus miembros tienen
la libertad de poner en practica las soluciones planteadas, asumiendo la responsabilidad de
los resultados y el control colectivo del trabajo, definen las tareas, organizan sus descansos,
eligen en forma colectiva los procesos de seguimiento y control, asumen sus metas, rotan
sus trabajos, determinan escalas salariales y estimulos de acuerdo con habilidades y

contratan, promueven o despiden a sus integrantes.

Cuando se habla de equipos de alto desempefio (Uribe, 2013) se piensa que todas las
personas deben tener un alto nivel intelectual, altas competencias para desarrollar una
actividad determinada; aunque estas caracteristicas facilitarian el logro de objetivos, la
clave estd en encontrar personas con diferentes conocimientos y competencias para el

logro de las metas.

Sin embargo, Ken Blanchard quien ha impactado la administracién y la gerencia de personas
y compaiiias, autor, conferencista y consultor empresarial. Es descrito como uno de las
personas mas interesantes, poderosas y compasivas del mundo de los negocios de hoy.
define un equipo como dos 0 mas personas que se unen para un propdsito comun y que
son mutuamente responsables de los resultados. Un grupo de trabajo de una misma area
no puede ser catalogado como equipo, tiene un potencial para poderlo ser, siempre y

cuando se establezca un propdsito o meta clara, los valores, estrategias y responsabilidades.

Trabajar en equipo es una prioridad ya que esta ligado directamente en el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion y en la motivacion del personal, ya que permite que haya

compafierismo e inclusiéon al momento de ejecutar una tarea.

Hoy las organizaciones que incentivan entre sus trabajadores un ambiente de armonia y
motivacion tienen mejores resultados. Trabajar en equipo hace que las tareas y objetivos
mas complejos de la organizacidén sean manejadas de mejor manera, encontramos equipos
tales como equipos de gestidn, equipos de direccién, equipos inter funcionales de alta

direccidn, etc. Especializados en diferentes areas y con objetivos especificos en cada una.
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En los ultimos afios cada vez mas organizaciones han impulsado en trabajo en equipo como
bases de sus principios corporativos. Un equipo es aquel que cumple de manera

sobresaliente los objetivos y metas propuestas, adicional tiene resultados sobresalientes.

Segun (BLANCHARD) Los equipos pueden ejecutar mejor y con mayor rapidez, y cambiar
mas facilmente que las estructuras jerarquicas tradicionales. Tienen el poder de aumentar

la productividad y la moral o destruirlas.

Caracteristicas

(BLANCHARD, 2006) Agrega que los equipos no son simplemente algo agradable de tener.
Son unidades fundamentales de produccién. Ademas, proporcionan una sensacion de valor,
conexién vy significado a las personas que forman parte de él y no hay razén para que el
tiempo y la distancia impidan a las personas interactuar como un equipo. Con una
administracién adecuada y la ayuda de la tecnologia, los equipos virtuales pueden ser en

todo tan productivos y gratificantes como los equipos cara a cara”.

Asi mismo Ken Blanchard habla acerca de tener los objetivos claros y los define como la
caracteristica principal y fundamental de un equipo de alto desempefio sin estos no hay
posibilidad de formar uno, posteriormente (BLANCHARD, 2006) identifica siete
caracteristicas esenciales para el éxito de un equipo, basadas en su modelo PERFORM o

ejecutar en espanol, las cuales son:

1. Propdésito y valores
Un equipo de alto desempefio lo primero que debe tener es un propdsito de aqui
parte la construccion del equipo, debe contar con valores estas deben estar
estrechamente relacionadas con la visién y mision de la organizacién, adicional debe
contar reglas de cémo se va manejar el equipo (toma de decisiones, conducta entre
otros)

2. Empoderamiento
Un equipo de alto rendimiento funciona de manera horizontal, lo conforman

personas empoderadas, autdnomas, y que tienen el poder de decisién.

20



Relaciones y comunicacion

En un equipo de alto rendimiento la comunicacién fluye libremente se escucha, se
apoyan entre si, se conocen y se respetan. La diferencia entre cada miembro es
tomada como fuente de creatividad y como generadora de nuevas opciones.
Flexibilidad

Un equipo de alto desempefio es flexible, no cuentan con responsabilidades o
funciones fijas, estas pueden variar en el desarrollo del equipo, son adaptables al
cambio.

Optima productividad

Un equipo de alto desempefio siempre esta en un proceso de mejora continua, no
se conforman con hacer “lo justo”.

Reconocimiento y aprecio

El reconocimiento a la labor es esencial para que un equipo de alto desempefio
funcione.

Moral

La moral es el resultado de las 6 caracteristicas antes mencionadas. Los miembros
del equipo se sienten motivadas a la consecucién del objetivo. Uniendo estas
caracteristicas podemos encontrar un ambiente propicio para el cumplimiento de
los objetivos establecidos, y cada miembro del equipo tendra la mejor disposicidén

para afrontar los retos que se encuentre en cada organizacién.

Lo equipos de alto desempefio implican una inversién de tiempo y recursos, sin embargo,

estos pueden fallar si no se tiene claro cual objetivo van a cumplir y por esto BLANCHARD

identifica 10 razones por las cuales lo equipos de alto desempeiio pueden fallar.

Falta de un reglamento que defina el propdsito del equipo y la forma como trabajara
en conjunto para lograr dicho propdsito

Incapacidad de decidir sus miembros no son interdependientes y mutuamente
responsables

Falta de responsabilidad mutua

Falta de recursos para llevar a cabo el trabajo, incluido el tiempo

Falta de liderazgo eficaz y falta de liderazgo compartido
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Falca de normas que fomenten la creatividad y la excelencia
Falta de planeamiento
Falta de apoyo administrativo

v O N

Incapacidad de hacer frente a los conflictos
10. Falta de capacitacidn a todos los niveles en habilidades de grupo

Estas razones se pueden evitar teniendo un grupo motivado, ya que este puede hacer frente
a las dificultades de mejor manera y unidos, agrega que la organizacién debe ser la primera
gestora de incentivos ya que si esta duda del trabajo de equipo es dificil que este se pueda

consolidar.

Etapas

(BLANCHARD, 2006) Concluye “que en los ultimos sesenta afios han demostrado de manera
sistematica que, independientemente de su propdsito, los equipos, como los individuos,
pasan por etapas de desarrollo a medida que crecen”, identifico cinco etapas de desarrollo
muy similares de las caracteristicas mencionadas anteriormente.

Orientacidn

Insatisfaccion

Integracién

Produccion
Terminacion

ukhwnN e

ORIENTACION | INSACTISFACCION | INTEGRACION | PRODUCCION | TERMINACIOMN
""" | ALTO

_ --—"::::::-------...._
- -“_FF
.y -

PRODUCTIVIDAD ===NMORAL

Figura 1. Etapas del modelo de desarrollo de equipos

Fuente: (BLANCHARD, 2006)
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En el proceso de formacién de los equipos de alto desempefio Blanchard mide estas etapas
en dos variables moral y productividad, ademas hace énfasis en la importancia de
diagnosticar el nivel de productividad y de moral para tener clara la etapa de desarrollo de

un equipo y entender sus necesidades en un momento dado.
Orientacidn

En un inicio, un equipo de alto desempefio necesita que se les direcciones, llegan con una
moral alta, con expectativas elevadas y en algunos momentos poco realistas, adicional no

tienen claro las normas, las funciones, las metas y los tiempos.

En esta etapa la figura de lider aparece para establecer un propdsito y direccién. La moral
es moderadamente altay la productividad es baja en esta etapa. El reto en la etapa es hacer
que el equipo de sus primeros pasos, desarrollar cédigo de equipo y forjar relaciones y
confianza. Esta etapa puede tomar entre 5% y 10% de la vida del equipo si los objetivos y
tareas son faciles. Si por contrario son complejos, el equipo puede invertir entre el 30 y el

60% de su tiempo en esta etapa.
Insatisfaccion

A medida que el equipo aumenta su experiencia, la moral tiende a disminuir ya que por lo
general al inicio sus expectativas y aspiraciones son altas, se comienzan a generar
dificultades para el logro de tareas y al ser un grupo nuevo se generan confusiones y
frustraciones, aumenta la productividad sin embargo es opacada por una moral baja. La
tarea del lider en esta etapa es ser conductor y una fuente de apoyo para los integrantes

del equipo.

Hacer frente a los problemas de poder, control, conflicto y asi comenzar a trabajar en
conjunto de manera eficaz es el reto mas grande en esta etapa. Contrarrestar la baja moral
debe ser una prioridad ya que es posible que el equipo se quede estancado al ver que no

hay una sinergia.
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Integracion

En esta etapa el equipo presenta una productividad media y una moral en crecimiento ya
gue a medida que se abordan y resuelven los problemas de la etapa anterior se genera mas
confianza entre los miembros. Las capacidades técnicas mejoran y se crean practicas que
permiten mejores resultados. En esta etapa se tiene un compromiso alto con los objetivos
planteados desde un inicio, la comunicacion se hace mas abierta y asi se comparte

responsabilidades y el liderazgo compartido.
Produccion

Esta etapa se centra en el desempeno y el mejoramiento continuo, las funciones y las metas
son claras, ejecutan las labores de forma ordenada y es aqui donde cumplen los objetivos
de manera sobresaliente, el nivel de productividad es alto al igual que la moral del equipo,

gracias al reconocimiento de su labor

El reto en la etapa es mantener el desempeiio alto, la motivacién y el reconocimiento a la

labor deben ser constantes.
Terminacion

Esta etapa segun (BLANCHARD, 2006) por lo general no llega a equipos no especificos a
menos que haya una reestructuracion importante dentro de la organizacion. Sin embardo
ocurre en los equipos especiales, que se formaron solo para cumplir ciertas metas u
objetivos especificos. La productividad y la moral pueden afectarse a medida que se acerca
la terminacidn del equipo. El reto en la etapa de terminacidn es mantener la productividad

y la moral necesarias hasta terminacién, el reconocimiento y la celebracidn.

Existe coincidencia entre estas etapas, podemos encontrar algunos elementos de cada
etapa en todas las demas. Un equipo puede estar en la etapa de orientacién y debe
desarrollar un propésito claro, no significa que no lo pueda revisar y reformular en las

etapas posteriores.
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Liderazgo

Para Blanchard (2006) las tres claves para un liderazgo de equipo eficaz son el diagnéstico,
o capacidad de evaluar las necesidades y la etapa de desarrollo del equipo, la flexibilidad,
o capacidad de utilizar una diversidad de comportamientos de liderazgo, y el ajuste, o
capacidad de utilizar comportamientos de liderazgo que satisfagan las necesidades de
desarrollo del equipo. Para él es esencial que los miembros del equipo adopten actitudes y
perspectivas de construccion de comunidad y establece las siguientes consideraciones para

crear y mantener equipos de alto desempefio:

1. Los miembros del equipo deben desarrollar una actitud de aprendizaje todo cuanto
sucede en el equipo es util. No existen fracasos, sélo oportunidades de aprendizaje.

2. El equipo debe crear un ambiente de confianza. La confianza se crea al compartir
informacién, ideas y habilidades. Crear confianza exige que los miembros del equipo
cooperen en lugar de que compitan, juzguen o culpen. Es crucial que los miembros del
equipo se comuniquen de manera abierta y sincera y demuestren respeto por los otros.

3. El equipo debe valorar las diferencias, la variedad de puntos de vista esta en el corazén
de la creatividad.

4. Los miembros deben ver al equipo como un todo, como un sistema vivo, antes que, como
una reunién de individuos, los miembros del equipo comienzan a pensar en términos de
"nosotros antes que de "usted" y "yo".

Blanchard (2006) hace referencia que el tipo de liderazgo a aplicar en los equipos de alto

desempeiio debe estar enfocado en dos variables fundamentales, el grado de direccién y

grado de apoyo, y que estas variables aumentan o disminuyen en la medida del desarrollo

del equipo.

(BLANCHARD, 2006) Establece cuatro estilos de liderazgo: direccién, entrenamiento, apoyo
y delegacién que varian en cantidad de direccidén y de apoyo que se ofrecen, y la cantidad

de responsabilidad de liderazgo que asuman los miembros del equipo.
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Figura 2. Ajuste de los estilos de liderazgo

Fuente: (BLANCHARD, 2006)

Para establecer el estilo adecuado de liderazgo, Blanchard (2006) establece que primero
debe determinar en qué etapa de desarrollo el equipo estd en relacién con su meta,
tomando en la productividad y la moral como eje fundamental (figura 2), hecho esto se
puede definir qué estilo de liderazgo debe tener el equipo en cada etapa, esto ayudara al

equipo a avanzar hacia el alto desempeno, o mantenerlo.
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ETAPA

ORIENTACION

INSATISFACCION

INTEGRACION

PRODUCCION

TERMINACION

TIPO DE LIDERAZGO

DIRECTIVO

ENTRENAMIENTO

APOYO

DELEGACION

APOYO

CARACTERISTICAS

En los inicios de cualquier
equipo se necesita una alta
direccidn ya que se debe
establecer las metas, asi
como su correcto
seguimiento.

Los miembros del equipo
necesitan alientoy
seguridad, asi como
desarrollo de habilidades
y estrategias para trabajar
conjuntamentey para el
logro de las tareas.

En esta etapa se debe tener
una alta direcciony
aumentar el nivel de

apoyo, el equipo necesita

fortalecer su proposito,
valores, asi como la
coordinacién entre los
miembros, asi se podrd
contrarrestar los
problemas e
inconformidades. El equipo
empieza a aprender la
forma de trabajar delo
demas y la forma de
resolver los conflictos.

En esta etapa la
integracion disfruta de
mayores niveles de moral y
armonia y un continuo
aumento de la capacidad
para realizar la tarea, a
medida que los miembros
aprenden a trabajar
conjuntamente. El
liderazgo aplicado debe
ser Unicamente de apoyo y
con baja direccién.

En esta etapa, los
miembros del equipo
tienen una moral alta,
ademds La cantidad y

calidad del trabajo
producido son altas.

En este punto el equipo por
lo general proporciona su
propia direcciony su
propio apoyo. El liderazgo
aplicado en esta etapa esta
en cada miembro, no se
necesita supervision.

En esta etapa se
recomienda incrementar el
apoyo, ya que la moral del

equipo se ve afectada
debido a la conclusién de
los objetivos, asi se podra
contar con un alto
rendimiento hasta la
terminacidn o conclusion
del equipo.

Fuente: (BLANCHARD, 2006)

BARRERAS

Segun (BLANCHARD) encontramos diferentes barreras para el correcto desempeiio de los

equipos de alto desempefio:

e Metas no claras.
e Definicion no clara de roles y responsabilidades.
e Falta de estructura de proyectos.
e Falta de compromiso.
e Comunicacion deficiente.
e Liderazgo deficiente.
e Rotacién de los miembros de equipo de proyecto.
e Resistencia al cambio

Sin embargo para minimizar estas barreras es importante determinar en qué etapa se

encuentra el equipos de trabajo, su nivel de productividad y moral, asi como el compromiso

por parte de la organizacidn para soportar y apoyar al equipo de trabajo en cuanto a la

entrega de herramientas e informacion necesarias para el correcto funcionamiento del

equipo, también realizar un buen proceso de seleccidn de los miembros en donde se tengan

en cuenta competencias técnicas y sus competencias personales que permitan realizar la

integracién del equipo y entablar buenas relaciones.
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7 MODELOS DE EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO

La formacién de equipos de alto desempefio involucra contar con condiciones previamente
establecidas en las organizaciones, tales como incentivos, motivacion de personal y
estructura, por ende, para el presente proyecto se realiza un analisis de los principales
modelos para la creacidn de equipos de alto desempefio, se realiza una breve aproximacion

para establecer el mas adecuado para el presente proyecto.

MODELO CARACTERISTICA

Es modelo de formacién de equipos de alto desempefio, donde da mayor
importancia al disefio del equipo que a la interaccién grupal; puede identificar los
elementos que determinan el nivel de eficacia de un equipo al momento de
cumplir una tarea. Este modelo define primero los criterios de efectividad de un
equipo; luego determina las condiciones que inciden en esa efectividad.

Modelo de Eficacia
Grupal de Hackman

El modelo tradicional se basa en tres factores clave, que determinan el
desempefio y productividad de los equipos de trabajo. Para realizar un
diagndstico de un equipo segun este modelo, se debe analizar la actuacion del
grupo y asi determinar en cudl de los tres factores se debe intervenir para mejorar
el desempefio.

Miembros individualmente: habilidades de gestidn, interpersonales y aquellas
necesarias para la toma de decisiones y solucién de los problemas.

El equipo: normas, los roles, la integracidn, la responsabilidad mutua y el tamafio
del equipo.

Modelo Tradicional

Contexto organizacional: Ambiente, Cultura organizacional

Este modelo considera los seis factores clave que determinan la productividad y el
EL MODELO 3P Y 3C desempefio de los equipos de trabajo. Proposito, Proceso, Participacion, Confianza,
Comunicacién y Compromiso.

El modelo Scores de las
organizaciones de alto
desempefio

Fue establecido principalmente para organizaciones de alto desempefio; pero puede
ser aplicado también a la formacidn de equipos de alto desempeiio.

EL Modelo Bombero El Modelo Bombero para Equipos de Alto Desempefio, inspirado del modelo
PERFORM de Blanchard, tiene un enfoque mas real a lo que se considera el Buen
Lider y Liderazgo de Servicio, como pilares fundamentales para el desarrollo de
equipos de alto desempefio

para equipos de alto
desempefio

En este identifica siete caracteristicas o puntos cruciales de los equipos de alto
desempefio, representadas por un acrénimo formado por la palabra inglesa
PERFORM (Proposito y valores, Empoderamiento, Relaciones y comunicacion,
Flexibilidad, Optima productividad, Reconocimiento y aprecio y Moral)

Modelo PERFORM

Tabla 3 Modelos Analizados
Fuente: Construccion propia
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8 CASOS DE EXITO

&

Como resultado a lo expresado en el marco tedrico y diferentes modelos propuestos

encontramos casos donde los equipos de alto desempefio han sido satisfactorios en los

diferentes procesos de diferentes organizaciones, adicional encontramos sinergias para la

aplicacidon en las empresas de autopartes en Bogota.

OBSERVACIONES

FACTOR DE EXITO

Enfoca sus esfuerzos en hacer
sentir al empleado cémodo y
motivado.

Ambiente de amplia participacién
El compromiso de los empleados

Innovacidn en todas las areas de la
organizaciéon

Capacitaciéon constante

Se enfoca principalmente en la
ayuda que da a sus empleados.

Motivacién del personal
Incentivos remunerados y no remunerados
Confianza

Ambiente de amplia participacién

‘ HONDA ‘

Enfoca sus esfuerzos en la
capacitacidn de su personal y
el trabajo en equipo.

Mejoramiento constante
Incentivos remunerados y no remunerados
Ambiente de amplia participacién

Trabajo en equipo

e D D — f—

Estd enfocado en un cambio
organizacional en pro del
trabajo en equipo mediante
pruebas piloto en diferentes

areas.

Capacitacion constante
Ambiente adecuado para realizar trabajo
Motivacién del personal

Ambiente de amplia participacién

Tabla 4 Modelos Analizados
Fuente: Construccion propia
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9 CAPITULO 1, CARACTERIZACION

El sector autopartista ocupa el segundo lugar en términos de venta del sector automotriz,
aunque su participacion dentro de este mercado se estima en un 20% Segun la Universidad
Nacional de Colombia, este sector lo componen:
e Proveedores nacionales e internacionales que abastecen de piezas a fabricantes,
ensambladores y distribuidores.
e Empresas fabricantes de piezas que suministran tanto a ensambladores como
distribuidores.
e Compaiiias ensambladoras de vehiculos ligeros, camiones, buses y motocicletas.
e Las transportadoras de mercancias, que movilizan las piezas entre cada uno de los
grupos anteriormente seialados.

e Las sociedades distribuidoras, cuyo objeto social es la comercializacién de
autopartes.

Este Ultimo sera el motivo del estudio, se toma como muestra 20 sociedades distribuidoras
de autopartes de la ciudad de Bogota, de los cuales se realiza una encuesta a los
coordinadores comerciales de cada una que, en su funcidon de lider, pueden proveer

informacién mds precisa entorno a las organizaciones estudiadas.

Con base en la encuesta formulada y el modelo PERFOM propuesto por Blanchard, se
encuentran caracteristicas necesarias para la conformacion de equipos de alto desempeio
a una muestra de 20 empresas auto artistas en Bogotad, se analiza las condiciones presentes

en estas organizaciones y la posibilidad de formacién de EAD.
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CIOSA AUTOPARTES

-
Ciosa Autopartes nacié en el afio de 1988, cuando se decide c’osa

AUTOFPARTES
incursionar en la importacién y distribucién de autopartes en México, especializdndose en

la linea de partes eléctricas. En el afio 2014 abre la primera sucursal en Bogota.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién ‘ v | H Objetivos ‘ m H

H Vision B H Valores corporativos v ‘ H

Tabla 5 Objetivos Estratégicos CIOSA
Fuente: Construccidon Propia

Esta organizacién en sus plataformas de comunicacion tiene publicado su misidn y valores
corporativos, lo cual muestra que tienen claro las funciones que se estan realizando y como
se deben realizar, sin embardo en cuando a su visidn y objetivos no estan publicados, y
debido a esto sus empleados tienen la informacidn en cuando al futuro al cual se quiere

llegar en la organizacion.
INCENTIVOS

En temas motivacionales Ciosa cuenta con un modelo de incentivos que van acorde a la
creacién de Equipos de alto desempefio, muestre que la organizacion tiene presente a sus

empleados y entiende la necesidad de mantenerlos motivados.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacién)

LS SA SIS S S NS

Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 6 Incentivos CIOSA
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y . .. .
P VAR La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 6
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 6
E |EMPODERAMIENTO || a5 opiniones o0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 4
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 6
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 5
R COMUNICACION involucra a todos los los empleados
La informacién que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLEXIBILIDAD Las r_eglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 2
trabajo
. S . Equipos de
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente trabajo
se trabaja en especificos
O |OFTIMA En la organizacién cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en
PRODUCTIVIDAD . 6
equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 5
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 5
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 5
mejor trabajo
M [MoRrAL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 6

Tabla 7 Encuesta PERFORM CIOSA

Fuente: Construccion Propia

La percepcion de la fuerza comercial hacia la organizacidn es positiva, tienen conocimiento

entorno a los objetivos, lo cual es el punto mds importante para la creacidon de equipos de

alto desempefio, en cuanto al empoderamiento la fuerza comercial tiene la posibilidad de

tomar decisiones respecto a su labor, sin embargo, consideran que sus opiniones o

comentarios no son tenidos en cuenta. A pesar de tener ambiente laboral cordial y

respetuoso, sus procedimientos y reglas no permiten el buen desarrollo de las actividades.

En cuando al reconocimiento y la moral, la fuerza de ventas se siente motivada en la

organizacidn, los incentivos y reconocimientos hacen que la moral dentro de la organizacién

se mantenga siempre alta.
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TARSON Y CIA

Es una multinacional lider en el mercado de autopartes, con mas de 30 W=Zz=ra7zws—
afos, con sede en 16 paises, 10.000 referencias de producto enfocado en diferentes lineas

de negocio como lo son Vehiculos Pesados, Partes Eléctricas, Lujos entre otros.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién \ /] H Objetivos ‘ X H

H Vision B H Valores corporativos v ‘ H

Tabla 8 Objetivos Estratégicos KTC
Fuente: Construccidon Propia

Esta organizacién en sus plataformas de comunicacion tiene publicado su misién y valores
corporativos, lo cual muestra que tienen claro las funciones que se estan realizando y como
se deben realizar, sin embardo en cuando a su visidon y objetivos no estdn publicados, y
debido a esto sus empleados tienen la informacién en cuando al futuro al cual se quiere

llegar en la organizacion.
INCENTIVOS

KTC no cuenta con incentivos extraordinarios o relevantes en el mercado, lo cual afecta
directamente en la moral del trabajador, asi mismo no cuentan con indicadores de gestion,
por lo tanto, no cuenta con las condiciones necesarias para la formacion de equipos de alto

desempeiio.

Dotacion Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comision Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumplearios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

[ x DASIS) ) SIS

Tabla 9 Incentivos KTC
Fuente: Construccion Propia

33



PERFORM

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 5
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 5
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 5
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 6
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 4
R COMUNICACION involucra a todos |os los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLExIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 3
trabajo
. L .. Equipos de
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente -
se trabaja en especificos
O |OFTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en
PRODUCTIVIDAD ; 4
equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 5
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 5
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 3
mejor trabajo
M [MoRAL rSeZ l_?zlzr:jts orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 3

Tabla 10 Encuesta PERFORM KTC
Fuente: Construccion Propia

Esta organizacion comunica de manera clara sus objetivos, en cuanto a la comunicacién
dentro de la organizacién hay una buena relacién entre colaboradores, adicional la
organizacién mantiene una comunicacion con su personal, adicionalmente brinda
capacitaciones constantes, sin embardo no brinda las mejores herramientas para que la
fuerza de ventas pueda desarrollar de manera eficiente las funciones; como se vio
anteriormente los beneficios ofrecidos no son relevantes y por lo tanto la moral no es alta,

y puede generar inconformidad en la fuerza de ventas.
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ATLANTIS AUTOPARTES

ATLANTIS
Es un grupo conformado por varias empresas de comercializacion
y distribucién de autopartes de otros paises tales como Alemania, Japdn, Brasil en el

mercado colombiano.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién ‘ v | H Objetivos ‘ m H
H Vision B H Valores corporativos B H

Tabla 11 Objetivos Estratégicos ATLANTIS
Fuente: Construccidon Propia

Esta organizacién no cuenta con publicaciones acerca de su Visidn, objetivos, ni valores
corporativos, puede generar confusiones entre colaboradores ya que estos no tienen
conocimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion, asi mismo se dificulta la

construccion de equipos de alto desempeiio.
INCENTIVOS

Atlantis cuenta con beneficios comunes en el mercado, y estos no son casi percibidos por
el empleado, generando poco sentido de pertenencia a la organizacién, adicional no contar
con indicadores de gestidn dificulta la medicion de los empleados en el area y de un posible

equipo de alto desempeiio.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afo, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 12 Incentivos ATLANTIS
Fuente: Construccion Propia

[ x 1% ] x 1) X It < )
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 3
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 4
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 3
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 6
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 4
R COMUNICACION involucra a todos los los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLEXIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 1
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente )
. Areas de trabajo
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacién cuando tiene un objetivo en comn, se trabaja en 5
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 5
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 4
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 3
mejor trabajo
M [MoRrAL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 3

Tabla 13 Encuesta PERFORM ATLANTIS
Fuente: Construccion Propia

En cuanto a la percepcidn de la fuerza de ventas hacia la organizacién, el empleado tiene
poco conocimiento en cuando a los objetivos establecidos por la organizacion, y de esta
forma en la organizacién pese haber un trato ameno, no se tienen en cuenta las opiniones
del empleado. En cuando a la flexibilidad la organizacién no facilita el desarrollo de las
actividades de la fuerza comercial; como se mencioné anteriormente los beneficios

ofrecidos no son relevantes y por ende la percepcion del empleado hacia estos es negativa,

afectando la moral.
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SIMONIZ SA

Simoniz S.A. es una empresa productora y comercializadora de SIMHNIZ®

cosméticos y autopartes para la conservacidon y mantenimiento de
autos, con mas de 60 afios en el mercado, es lider en los mercados donde participa. Cuenta
con mas de 1500 empleados y tiene participacién en mercados internacionales como Perd,

Ecuador, Chile y Centro América

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Misién v | Objetivos v |
Visién v | Valores corporativos v |

Tabla 14 Objetivos Estratégicos SIMONIZ SA
Fuente: Construccion Propia

La comunicacién que brinda la organizacién acerca de sus objetivos estratégicos, valores,

misién y vision son claros, y abiertos a los colaboradores clientes y proveedores.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestion
gue permitan ver la performance de la fuerza de ventas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afo, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacién)

Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

X1 X1 x 1] x ISt

Tabla 15 Incentivos SIMONIZ SA
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 5
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 4
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 4
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 5
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 3
R COMUNICACION involucra a todos |os los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLExIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 3
trabajo
. L .. Equipos de
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente -
se trabaja en especificos
O |OFTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en
PRODUCTIVIDAD ; 4
equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 5
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 3
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 2
mejor trabajo
M [MoRAL rSeZ l_?zlzr:jts orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 3

Tabla 16 Encuesta PERFORM SIMONIZ
Fuente: Construccion Propia

La percepcidn de la fuerza comercial entorno a las metas u objetivos estratégicos es clara,
sienten que son escuchados, mas no tenidos en cuenta, lo cual representa un problema en
temas de liderazgo en las diferentes areas, el ambiente laboral es ameno y cordial, pero
presentan dificultades al momento de brindar herramientas para facilitar o cumplir a
cabalidad con el cargo a desempeiiar. Para destacar no sienten que sean reconocidos por
el trabajo desempefiado, adicional los beneficios ofrecidos no son relevantes, afectando la

moral de la fuerza de ventas y por lo tanto su productividad.
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MULTIPARTES DE COLOMBIA

, a2 praxfog
Nace en 1970, énfasis inicial, la manufactura de accesorios para
automotores con especialidad en las lineas de Ldmparas y Espejos Retrovisores. inicié
exportaciones desde hace mas de 40 afos y Exporta a mds de 11 paises: Venezuela,

Ecuador, México, El Salvador, Honduras, Costa Rica, Panamd, Rep. Dominicana, Peru y Chile,

entre otros.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Misién v | Objetivos Q
Visién v | Valores corporativos v |

Tabla 17 Objetivos Estratégicos MULTIPARTES
Fuente: Construccion Propia

La comunicacién de la misidn, visidn y valores corporativos son expresados con claridad, no
obstante, no hay objetivos claramente definidos, lo cual puede generar confusién a los

Stakeholders y a la formacién de equipos de alto desempefio.
INCENTIVOS

Como en la mayoria de las organizaciones antes mencionadas, no cuentan con indicadores
de gestidn, adicional no cuenta con beneficios que atraigan o mantengan motivado al

personal de ventas.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afo, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)
Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

VVDDBOBE

Tabla 18 Incentivos MULTIPARTES
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y : - .
VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 6
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 5
EMPODERAMIENTO (| 55 opiniones o sugerencias son tenidas en cuenta en la 5
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 5
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 4
COMUNICACION involucra a todos los los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
FLEXIBILIDAD Las rgglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 5
trabajo
. S . Equipos de
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente trabajo
se trabaja en especificos
OPTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comn, se trabaja en
PRODUCTIVIDAD : 5
equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 1
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 5
RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 1
mejor trabajo
MORAL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 3

Tabla 19 Encuesta PERFORM MULTIPARTES
Fuente: Construccion Propia

En la organizacién se destaca que la fuerza comercial conoce los objetivos estratégicos de
la organizacién, y que esta facilita los procesos, es decir que tiene flexibilidad para el
correcto desempenio de sus colaboradores, en contra Multipartes no capacita a su personal

y el empleado no siente ninguna retribucién en cuando a incentivos para su correcto

desempeiio afectando la moral del grupo.
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LUJOS ARANI

Qi

EL MEJOR MEDIO PARA SUETIR SUMNEGOCIO

Es una organizacién con mas de 20 afios de experiencia
en el mercado autopartista, dedicada principalmente a
la comercializacion, fabricacién e importacion de lujos, accesorios y elementos de seguridad

para el sector automotriz.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Mision ‘ V] H Objetivos ‘ V] H

H Vision ’ ‘ H Valores corporativos m H

Tabla 20 Objetivos Estratégicos ARANI
Fuente: Construccion Propia

La comunicacidn de la misién, visidn y objetivos son expresados con claridad, no obstante,
no se expresan los valores corporativos, lo cual puede generar confusién en los empleados
ya que no tiene claro cual debe ser su manera de actuar o bajo que pardmetros estan dadas

sus funciones.
INCENTIVOS

En cuanto a los incentivos se destaca que la empresa busca hacer sentir a su fuerza
comercial motivada realizando actividades que generen integracion entre sus empleados,
no cuentan con indicadores de gestidn, ni un plan carrera, esto puede afectar la motivacién

y moral del personal.

Dotacion Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comision Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

VVOBVOBE

Tabla 21 Incentivos ARANI
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 3
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 3
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 4
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 3
R COMUNICACION involucra a todos los los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLEXIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 4
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente )
. Areas de trabajo
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacién cuando tiene un objetivo en comn, se trabaja en 3
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 6
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 3
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 4
mejor trabajo
M [MoRrAL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 5

Tabla 22 Encuesta PERFORM ARANI
Fuente: Construccion Propia

Esta organizacion como puntos positivos, comunica de manera clara sus objetivos,
adicionalmente brinda capacitaciones constantes, en cuanto a la comunicacién dentro de
la organizacion hay una relacion aceptable entre colaboradores. Como punto negativo los
empleados no sienten que sus opiniones sean tomadas en cuenta y no siente que tengan

poder de decisién dentro de sus funciones. La motivaciéon a pesar de no contar con

beneficios extraordinarios los empleados se sienten a gusto dentro de la organizacidn.
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INNOVATEQ INNOVATEQ

Nace en 1999 y es reconocido como uno de los principales Respaldo y garantia
Importadores y distribuidores de autopartes a nivel nacional, a través del trabajo con la
marca Bosch. Posee una red de distribuidores y minoristas que atienden el mercado de

reposicion.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Misién v | Objetivos Q
Vision v Valores corporativos v

Tabla 23 Objetivos Estratégicos INNOVATEQ
Fuente: Construccion Propia

La comunicacién de la mision, visidn y valores corporativos son expresados con claridad, no
obstante, no hay objetivos claramente definidos, lo cual puede generar confusién a los

Stakeholders y a la formacion de equipos de alto desempeno.
INCENTIVOS

Esta organizacién con base en sus valores corporativos busca compromiso y excelencia, por
ende, entiende que sus empleados son parte fundamental, por esto cuenta con todo tipo
de beneficios que hacen que el personal se sienta motivado, capacitado y adicional pueda
ser medido, como organizacién Innovateq cuenta con las condiciones para tener equipos

de alto desempeno.

Dotacion Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comision Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)

Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

LS4 S S SU S SA LS

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 24 Incentivos INNOVATEQ
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 5
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 1
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 4
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 3
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 4
R COMUNICACION involucra a todos |os los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLExIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 3
trabajo
. L .. Equipos de
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente -
se trabaja en especificos
O |OFTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en
PRODUCTIVIDAD ; 4
equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 6
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 4
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 5
mejor trabajo
M [MoRAL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 4

Tabla 25 Encuesta PERFORM INNOVATEQ
Fuente: Construccion Propia

La percepcidn de la fuerza de ventas hacia la organizacion es positiva, destacandose las
constantes capacitaciones del personal haciendo que cada miembro conozca los procesos
y productos ofrecidos por la organizacidon, adicional los beneficios ofrecidos al personal

hacen que el sentido de pertenencia y el reconocimiento sea alto. Pero los empleados

sienten que no tienen poder de decisidn, y por ende la moral de estos se reduzca.
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SPECTRUM BRANDS CrmnAasrkvima
w i & S LT AR E 8

Es multinacional americana, que cuenta con presencia en todo Brands

tipo de mercados, entre ellos el autopartista, es una compaiiia global de productos de
consumo que ofrece una amplia cartera de marcas lideres y se centra en impulsar la
innovacion y brindar un servicio excepcional al cliente. La compaiiia es un proveedor lider
de cerraduras residenciales, articulos de ferreteria para constructores residenciales,

productos de plomeria, afeitado y cuidado personal, entre otros.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién | /| H Obijetivos B H
H Vision ’ ‘ H Valores corporativos m H

Tabla 26 Objetivos Estratégicos SPECTRUM BRANDS
Fuente: Construccidon Propia

Al ser una multinacional, muestra su misién y vision a nivel mundial y no a nivel pais, en

cuando a los objetivos y valores corporativos, no se pudo tener acceso a esta informacion.
INCENTIVOS

Al ser una empresa internacional, cuenta con todo tipo de beneficios que hacen que el
personal se sienta motivado, capacitado. Generando asi un ambiente propicio para la

creacién de equipos de alto desempefio.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afo, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)
Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

LS SA SIS S S NS

Tabla 27 Incentivos SPECTRUM BRANDS
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

CALIFICACION
PROPOSITO Y : - .
VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 3
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 4
EMPODERAMIENTO (| 55 opiniones o sugerencias son tenidas en cuenta en la 3
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 4
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 4
COMUNICACION involucra a todos los los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto NO
cumplimiento de las tareas establecidas
FLEXIBILIDAD Las rgglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 3
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente .
X Areas de trabajo
se trabaja en
OPTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en 4
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 5
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 4
RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 3
mejor trabajo
MORAL Se §|ente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 5
realizado

Tabla 28 Encuesta PERFORM SPECTRUM BRANDS
Fuente: Construccion Propia

Al ser una organizacién multinacional, la fuerza de ventas no tiene presente o no conoce
con claridad los objetivos estratégicos de la organizacion, y por ende sienten que sus
opiniones no son tenidas en cuenta, se destaca el nivel de capacitacién de la organizaciény
la moral de sus empleados, debido principalmente a los beneficios ofrecidos y al renombre

de la organizacion.
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DRAYCO D n AYC D

Fue fundada en noviembre de 1985, es reconocida como BISTRIBUCIONES

una de las distribuidoras e importadoras mas sélidas del sector de comercio de autopartes.

Se ha enfocado en la importacion y distribucién de productos de la linea automotriz sin

embargo cuenta con participacion en el mercado de ferreterias y de seguridad industrial.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién \ % H Objetivos ‘ X H

H Vision B H Valores corporativos v ‘ H

Tabla 29 Objetivos Estratégicos DRAYCO
Fuente: Construccidon Propia

Esta organizacidon no cuenta con publicaciones acerca de su Misidén, Visidon y objetivos,
puede generar confusiones entre colaboradores ya que estos no tienen conocimiento de
los objetivos estratégicos de la organizacidn, siendo asi se dificulta la construccién de

equipos de alto desempefio.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestion
gue permitan ver la performance de la fuerza de ventas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.
Dotacion Fuerza de Ventas
Fondo De Empleados
Comisién Por Presupuesto
Indicadores De Gestion
Crecimiento Dentro De La Organizacién (Plan Carrera)
Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afio, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacién)

[ x1x]x1x] xS

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 30 Incentivos DRAYCO
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 5
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 4
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 4
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 3
R COMUNICACION involucra a todos |os los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLExIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 3
trabajo
. L .. Equipos de
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente -
se trabaja en especificos
O |OFTIMA En la organizacién cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en
PRODUCTIVIDAD f 3
equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 4
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 4
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 3
mejor trabajo
M [MoRAL rSeZ l_?zlzr:jts orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 4

Tabla 31 Encuesta PERFORM DRAYCO
Fuente: Construccion Propia

La percepcion de la fuerza de ventas en cuando al propdsito y valores es regular, no tienen
claro cudles son los objetivos o metas a corto, mediano y largo plazo, en cuanto al
empoderamiento sienten que tienen poder de decisién y sus opiniones son tenidas en
cuenta, esto representa un punto importante para la construccién de equipos. En cuanto a
la moral y el reconocimiento, los empleados no sienten que se les esté motivando

adecuadamente.
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IMPORTADORAS ASOCIADAS

Con 45 afos de experiencia en el mercado, son especialistas en la

comercializacién, distribucidn, exportacién y servicio posventa en el sector

importadoras

de las autopartes, y otros mercados con puntos de atencién y venta en 2S0ciadas

REPUESTOS AUTOMOTRICES

Colombia y Panama.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Mision ‘ V] H Objetivos ‘ V] H

H Visién v ] H Valores corporativos v ] H

Tabla 32 Objetivos Estratégicos IMPORTADORAS ASOCIADAS
Fuente: Construccion Propia

La comunicacién que brinda la organizacién acerca de sus objetivos estratégicos, valores,

mision y visidn son claros, y abiertos a los colaboradores clientes y proveedores.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestion
gue permitan ver la performance de la fuerza de ventas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.

Dotacion Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comision Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumplearios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

[ x1x]xIx] xSl

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 33 Incentivos IMPORTADORAS ASOCIADAS
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 3
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la >
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 4
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 4
R - involucra a todos los los empleados
COMUNICACION s L : S :
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLEXIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 4
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente )
. Areas de trabajo
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacién cuando tiene un objetivo en comn, se trabaja en 4
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 5
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 4
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 4
mejor trabajo
M [MoRrAL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 4

Tabla 34 Encuesta PERFORM IMPORTADORAS ASOCIADAS
Fuente: Construccion Propia

La fuerza de ventas no tiene claridad entorno a los objetivos estratégicos de la organizacion,
teniendo presente que esta los tiene publicados, por ende, hay una falla en los diferentes
canales de comunicacién de la organizacién, en cuando a el empoderamiento los
empleados no sienten que sus opiniones sean tomadas en cuenta, y debido a esto no
sienten que tengan la posibilidad de tomar decisiones respecto a sus funciones, adicional
dentro de la organizacion se no se trabaja tanto en equipos de trabajo. En cuanto a la moral,

relacionamiento los empleados sienten que los beneficios ofrecidos por la empresa

cumplen de una forma aceptable sus expectativas.
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PELAEZ HERMANOS

Pelaez Hermanos S.A.

Baterias y Autopartes

Con mas de 90 afios, es lider en el mercado de
reposicidn de autopartes, especialmente en las Baterias Automotrices. Hoy cuenta con una
red de comercializacién de autopartes con presencia en 22 ciudades y con 35 puntos de

venta propios.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

| Misi6n . £3  objetivos <

H Vision m H Valores corporativos m H

Tabla 35 Objetivos Estratégicos PELAEZ HERMANOS
Fuente: Construccion Propia

La comunicacion de la organizacion en cuanto a los objetivos estratégicos es minima, no
cuentan con informacidén relevante acerca de su misidn, visidn y valores corporativos, lo
cual dificulta que un Stakeholders entienda los procesos y pueda participar en la estrategia

de la organizacion.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestion
gue permitan ver el progreso o cumplimiento de metas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.

Dotacion Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comision Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

[ x1Ix]xIx] xSl

Tabla 36 Incentivos PELAEZ HERMANOS
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 3
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 3
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 3
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 5
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 3
R COMUNICACION involucra a todos |os los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto NO
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLExIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 5
trabajo
. L .. Equipos de
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente -
se trabaja en especificos
O |OFTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en
PRODUCTIVIDAD ; 4
equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 4
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 3
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 2
mejor trabajo
M [MoRAL rSeZ l_?zlzr:jts orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 4

Tabla 37 Encuesta PERFORM PELAEZ HERMANOS
Fuente: Construccion Propia

Para la fuerza de ventas la organizacién no comunica adecuadamente sus objetivos o
estrategias corporativas, asi mismo los empleados no sienten que tengan poder de decision
0 que sus opiniones sea tomadas en cuenta, en cuanto a los procedimientos establecidos
por la organizacion, los empleados tienen claridad y por ende no se presentan retrasos o
inconvenientes en las funciones a realizar. La moral por otro lado se ve afectada
principalmente por que el empleado no considera que los beneficios ofrecidos son

suficientes para el trabajo desempefiado.
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PARTEQUIPOS S.A

PARTEQUIPOS

Lina marca que evoluciona contigo

Cuenta con 15 afios de experiencia en el mercado de
Latinoamérica; se especializa en la venta de maquinaria, repuestos y servicio técnico para
el mercado de construccidn, infraestructura, agroindustria y agregados; cuenta con servicio

especializado post-venta y respaldo para el desarrollo de los diferentes proyectos.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

| Misi6n . £3  objetivos <

H Vision m H Valores corporativos m H

Tabla 38 Objetivos Estratégicos PARTEQUIPOS
Fuente: Construccion Propia

La comunicacion de la organizacion en cuanto a los objetivos estratégicos es minima, no
cuentan con informacidén relevante acerca de su misidn, visidn y valores corporativos, lo
cual dificulta que un Stakeholders entienda los procesos y pueda participar en la estrategia

de la organizacion.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestion
gue permitan ver el progreso o cumplimiento de metas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.

Dotacion Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comision Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 39 Incentivos PARTEQUIPOS
Fuente: Construccion Propia

[ x1Ix]xIx] xSl

&
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PERFORM

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 3
E |EMPODERAMIENTO ||_as opiniones o sugerencias son tenidas en cuenta en la 4
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 4
La comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e
R [RELACIONES v : 9 z
COMUNICACION involucra a todos los los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto NO
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLEXIBILIDAD Las reglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 5

trabajo

Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente
se trabaja en

o OPTIMA En la organizacién cuando tiene un objetivo en comn, se trabaja en

Areas de trabajo

PRODUCTIVIDAD equipo 3
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 5
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia

R RECONOCIMIENTO Y |recibir :

APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un )

mejor trabajo
M [MoRrAL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 4

realizado

Tabla 40 Encuesta PARTEQUIPOS
Fuente: Construccion Propia

Para la fuerza de ventas la organizacién no comunica adecuadamente sus objetivos o
estrategias corporativas, los empleados no se sienten reconocidos al momento de realizar
sus funciones, en cuanto a los procedimientos establecidos por la organizacién, los
empleados tienen claridad y por ende no se presentan retrasos o inconvenientes en las
funciones a realizar. La moral por otro lado se ve afectada principalmente por que el
empleado no considera que los beneficios ofrecidos son suficientes para el trabajo

desempeiiado.
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PROPARTES PM#@S

-~ . . . ., Infernacional de Parfes
Desde 1983 es una compaiiia dedicada a la distribucion y
comercializacién directa de partes de cambio frecuente para todos los vehiculos, livianos y

pesados de marcas de todo el mundo.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién ‘ m H Objetivos ‘ m H
H Vision B H Valores corporativos B H

Tabla 41 Objetivos Estratégicos PROPARTES
Fuente: Construccidon Propia

La comunicacién de la organizacién en cuanto a los objetivos estratégicos es minima, no
cuentan con informacidén relevante acerca de su misién, vision y valores corporativos, lo
cual dificulta que un Stakeholders entienda los procesos y pueda participar en la estrategia

de la organizacién.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestion
gue permitan ver el progreso o cumplimiento de metas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afo, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

[ x1x1x1x] xSl

Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 42 Incentivos PROPARTES
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

CALIFICACION
PROPOSITO Y . - .
P VALORES La Vision, Mision y propositos de la empresa son claras 3
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 4
E |EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la >
organizacioén
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 4
RELACIONES Y La comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 3
R - involucra a todos los los empleados
COMUNICACION s L : S :
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto NO
cumplimiento de las tareas establecidas
E |FLEXIBILIDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 5
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente )
. Areas de trabajo
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacién cuando tiene un objetivo en comn, se trabaja en 2
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 4
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 3
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 3
mejor trabajo
M [MoRrAL iz Ezr&tg orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 3

Tabla 43 Encuesta PROPARTES
Fuente: Construccion Propia

Para la fuerza de ventas la organizacién no comunica adecuadamente sus objetivos o
estrategias corporativas, los empleados no se sienten reconocidos al momento de realizar
sus funciones, en cuanto a los procedimientos establecidos por la organizacién, los
empleados tienen claridad y por ende no se presentan retrasos o inconvenientes en las
funciones a realizar. La moral por otro lado se ve afectada principalmente por que el

empleado no considera que los beneficios ofrecidos son suficientes para el trabajo

desempeiiado.
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BOST COLOMBIAS AS

®

g

= = =
Es una empresa dedicada a la importacién y comercializacion de ‘/

Repuestos, Accesorios para motocicletas, guayas y componentes para automoviles; fue

creada desde julio de 2014.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién ‘ m H Objetivos ‘ m H
H Vision B H Valores corporativos B H

Tabla 44 Objetivos Estratégicos BOST
Fuente: Construccidon Propia

La comunicacién de la organizacién en cuanto a los objetivos estratégicos es minima, no
cuentan con informacidén relevante acerca de su misién, vision y valores corporativos, lo
cual dificulta que un Stakeholders entienda los procesos y pueda participar en la estrategia

de la organizacién.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacidn son minimos, no cuentan con indicadores de
gestidon que permitan ver el progreso o cumplimiento de metas, adicional no cuentan con
beneficios como fondo de empleados o dotaciones que dan un mejor ambienta laboral a

los empleados.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)
Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

DVVVDVODY

Tabla 45 Incentivos BOST
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

CALIFICACION
PROPOSITO Y . o L.
P VALORES La Vision, Misién y propositos de la empresa son claras 4
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 1
E [EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 4
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 3
5 RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 3
COMUNICACION |nv9Iucra a tpdos los gmpleados _ .
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
Las reglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen
F |FLEXIBILIDAD egasyp ylep 3
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente eqlr’;pbc;ode
se trabaja en especificos
O |CFTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comdn, se trabaja en
PRODUCTIVIDAD g 4
equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 3
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 3
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 4
mejor trabajo
Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo
M |MORAL realizado ° ! ° ’ ! 3

Tabla 46 Encuesta BOST
Fuente: Construccion Propia

Para la fuerza de ventas la organizacién no comunica adecuadamente sus objetivos o
estrategias corporativas, los empleados no se sienten reconocidos al momento de realizar
sus funciones, ademads no tienen la posibilidad de tomar decisiones entorno a sus funciones,
en cuanto a los procedimientos establecidos por la organizacién, los empleados tienen
claridad y por ende no se presentan retrasos o inconvenientes en las funciones a realizar.
La moral por otro lado se ve afectada principalmente por que el empleado no considera que

los beneficios ofrecidos son suficientes para el trabajo desempefiado.
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INCOLBEST

INCOLBEST

Es la empresa numero uno en la produccidn y comercializacion de
materiales de friccion y sistemas de frenos en la Region Andina, con reconocimiento
internacional, con mas de 63 afios en la fabricacién y venta de materiales de friccion en

Colombia. Tiene presencia en 23 paises en Norte, Centro América, Suramérica y Europa.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Mision ‘ V] H Objetivos ‘ V] H

H Vision ’ ‘ H Valores corporativos m H

Tabla 47 Objetivos Estratégicos INCOLBEST
Fuente: Construccion Propia

La comunicacidon de la misién, visidn y objetivos son expresados con claridad, no obstante,
no se expresan los valores corporativos, lo cual puede generar confusién en los empleados
ya que no tiene claro cual debe ser su manera de actuar o bajo que pardmetros estan dadas

sus funciones.
INCENTIVOS

Para esta organizacion, sus colaboradores son el eje fundamental por lo tanto cuentan con
todo tipo de beneficios que hacen que el personal se sienta motivado, capacitado.

Generando asi un ambiente propicio para la creacién de equipos de alto desempefio.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afo, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

LS SA SIS S S NS

Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 48 Incentivos INCOLBEST
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y o4 e o
P VALORES La Vision, Misién y propositos de la empresa son claras 4
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 2
E [EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 3
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 4
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 3
R | coMUNICACION involucra a todos los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto NO
cumplimiento de las tareas establecidas
Las regl r imien n clar I rmiten hacer un n
E |rLexiBiLiDAD asreglasy p ocedimientos son claros y le permiten hacer un bue 5
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente :
X Areas de trabajo
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en 4
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 4
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 4
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 6
mejor trabajo
iente orgull trabajar en la organizacion y el trabaj
M |moraL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 5

Tabla 49 Encuesta INCOLBEST
Fuente: Construccion Propia

En esta organizacion, se destaca la motivacion del personal, tienen una moral alta,
principalmente por lo beneficios ofrecidos, sin embargo, la comunicacién entre la fuerza de
ventas y sus directivos es cuestionable, ya que estos no tienen claro los objetivos
estratégicos planteados, ademas sienten que sus opiniones no son tomadas en cuenta y por

ende su poder de decisidn se ve limitado, adicional la fuerza de ventas no cuenta con la

informacién o herramientas necesarias para realizar una labor eficiente.
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Es una empresa dedicada a la fabricacidn, distribucién, venta i Mm

y mercadeo de acumuladores eléctricos y sistemas de respaldo de energia. Con mds de 55

afios de experiencia en el mercado colombiano y venezolano

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Mision ‘ v | H Objetivos ‘ v | H

H Vision v ] H Valores corporativos v ] H

Tabla 50 Objetivos Estratégicos DUNCAN
Fuente: Construccidon Propia

La comunicacién que brinda la organizacién acerca de sus objetivos estratégicos, valores,

mision y visidn son claros, y abiertos a los colaboradores clientes y proveedores.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestién
gue permitan ver la performance de la fuerza de ventas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)
Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Sl x ] x ] x]x SIS

Tabla 51 Incentivos DUNCAN
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y o4 e o
P VALORES La Vision, Misién y propositos de la empresa son claras 3
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 1
E [EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 3
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 4
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 4
R | coMUNICACION |nv9Iucra a tpdos los gmpleados _ .
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
Las regl r imien n clar I rmiten hacer un n
E |rLexiBiLiDAD asreglasy p ocedimientos son claros y le permiten hacer un bue 2
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente :
X Areas de trabajo
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en 5
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 3
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 2
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 3
mejor trabajo
iente orgull trabajar en la organizacion y el trabaj
M |moraL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 3

Tabla 52 Encuesta DUNCAN
Fuente: Construccion Propia

Para la fuerza de ventas la organizacién no comunica adecuadamente sus objetivos o
estrategias corporativas, los empleados no se sienten reconocidos al momento de realizar
sus funciones, adicional sienten que no pueden tomar decisiones en sus respectivos cargos,
en cuanto a los procedimientos establecidos por la organizacion, tienden a entorpecer las
funciones de la organizacién. La moral por otro lado se ve afectada principalmente por que

el empleado no considera que los beneficios ofrecidos son suficientes para el trabajo

desempeiiado.
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MUNDIAL DE PARTES

N
Hace parte del grupo empresarial ORBIS tiene participacion en mundlql

Moderizande el comercio ferretero

diferentes mercados siendo proveedor en el Mejoramiento y

Mantenimiento del Hogar y la Industria. Con mas de 90 afios en el mercado.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Mision ‘ m H Objetivos ‘ m H

H Vision B H Valores corporativos v ‘ H

Tabla 53 Objetivos Estratégicos MUNDIAL
Fuente: Construccidon Propia

Esta organizacidon no cuenta con publicaciones acerca de su Misidn, Visién y objetivos,
puede generar confusiones entre colaboradores ya que estos no tienen conocimiento de
los objetivos estratégicos de la organizacién, siendo asi se dificulta la construccién de

equipos de alto desempefio.
INCENTIVOS

Para esta organizacién, sus valores corporativos buscan la excelencia por lo tanto cuentan
con todo tipo de beneficios que hacen que el personal se sienta motivado, capacitado.

Generando asi un ambiente propicio para la creacién de equipos de alto desempefio.

Dotacion Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comision Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumplearios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacién)

LSl SAL S S S S LS

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 54 Incentivos MUNDIAL
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

PRODUCTIVIDAD

equipo

CALIFICACION
PROPOSITO Y o4 e o
P VALORES La Vision, Misién y propositos de la empresa son claras 2
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 4
E [EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 5
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 5
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 5
R | coMUNICACION involucra a todos los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
Las regl r imien n clar I rmiten hacer un n
E |rLexiBiLiDAD asreglasy p ocedimientos son claros y le permiten hacer un bue 6
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente o
X Individualmente
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en

Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el
personal

RECONOCIMIENTO Y
APRECIO

Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia
recibir

Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un
mejor trabajo

M

MORAL

Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo
realizado

3
5
4
6
6

Tabla 55 Encuesta MUNDIAL
Fuente: Construccion Propia

La percepcién de la fuerza de ventas en general hacia la organizacién es buena, como punto
a favor se destaca la moral, los beneficios ofrecidos por la organizacién son relevantes y
hacen sentir al trabajador valorado, adicional la capacitacién constante, la flexibilidad por
parte de la organizacidon hacen que el trabajo sea optimo, también hay empoderamiento,
los empleados sienten que son tenidos en cuenta y pueden tomar decisiones respecto a sus
funciones. En cuando a la comunicacién de los objetivos estratégicos la fuerza de ventas no

tiene claridad acerca de estos, por lo tanto, para es un punto importante si se quiere

establecer equipos de alto desempefio.
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GABRIEL DE COLOMBIA Gabriel

Gabriel de Colombia S.A. es la empresa lider en Colombia, en la
fabricacién y ensamble de componentes o piezas mecanicas para el sector automotor,
basando principalmente su produccién en el mercado de los amortiguadores para el 92%

del parque automotor del pais.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Mision ‘ V] H Objetivos ‘ V] H

H Vision ’ ‘ H Valores corporativos m H

Tabla 56 Objetivos Estratégicos GABRIEL
Fuente: Construccion Propia

La comunicacidon de la misién, visidn y objetivos son expresados con claridad, no obstante,
no se expresan los valores corporativos, lo cual puede generar confusién en los empleados
ya que no tiene claro cual debe ser su manera de actuar o bajo que pardmetros estan dadas

sus funciones
INCENTIVOS

Para esta organizacion, sus colaboradores son el eje fundamental por lo tanto cuentan con
todo tipo de beneficios que hacen que el personal se sienta motivado, capacitado.

Generando asi un ambiente propicio para la creacién de equipos de alto desempefio.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Afo, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)
Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

LS SA SIS S S NS

Tabla 57 Incentivos GABRIEL
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y o4 e o
P VALORES La Vision, Misién y propositos de la empresa son claras 4
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 3
E [EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la 3
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 5]
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 6
R | coMUNICACION involucra a todos los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto S|
cumplimiento de las tareas establecidas
Las regl r imien n clar I rmiten hacer un n
E |rLexiBiLiDAD asreglasy p ocedimientos son claros y le permiten hacer un bue 4
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente o
X Individualmente
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en 2
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 6
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 5
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 6
mejor trabajo
iente orgull trabajar en la organizacion y el trabaj
M |moraL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 6

Tabla 58 Encuesta GABRIEL
Fuente: Construccion Propia

La percepcién de la fuerza de ventas en general hacia la organizacién es buena, como punto
a favor se destaca la moral, los beneficios ofrecidos por la organizacién son relevantes y
hacen sentir al trabajador valorado, adicional la capacitacién constante, la flexibilidad por
parte de la organizacidn hacen que el trabajo sea optimo, En cuando al trabajo en equipo,
dentro de la organizacién se trabaja mas individualmente, adicional

sienten que sus opiniones sean tomadas en cuenta y por lo tanto no tienen poder de

decisidon entorno a sus funciones.

los empleados no
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MECANELECTRO necane]ectro

BOGOT,

Es una sociedad de inversionista, que se dedica a la

comercializacidon de maquinaria industrial e instrumentos de transmisién de potencia.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién ‘ V] H Objetivos ‘ V] H

H Visién v ] H Valores corporativos v ] H

Tabla 59 Objetivos Estratégicos MECANELECTRO
Fuente: Construccion Propia

La comunicacién que brinda la organizacién acerca de sus objetivos estratégicos, valores,

misién y vision son claros, y abiertos a los colaboradores clientes y proveedores.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestion
que permitan ver la performance de la fuerza de ventas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.

Dotacion Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)
Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacion)

[ x 1] x1x] xSl

Educacion (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 60 Incentivos MECANELECTRO
Fuente: Construccion Propia
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PERFORM

CALIFICACION
P \ljiE)OPSESSITO Y La Vision, Misién y propositos de la empresa son claras 3
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 3
E [EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la
organizacion 2
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 2
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 3
R | coMUNICACION involucra a todos los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto
cumplimiento de las tareas establecidas NO
E |FLexiBiLDAD Las rfeglas y procedimientos son claros y le permiten hacer un buen 3
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente eqlr’;pb(;ode
se trabaja en especificos
O |OFTIMA En la organizacién cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en 3
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el
personal 2
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia
R RECONOCIMIENTO Y |recibir 3
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un
mejor trabajo 2
M |moraL iz l;i:,ziear;tg orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 4

Tabla 61 Encuesta MECANELECTRO
Fuente: Construccion Propia

Para la fuerza de ventas la organizacién no comunica adecuadamente sus objetivos o

estrategias corporativas, asi mismo los empleados no sienten que tengan poder de decision

0 que sus opiniones sea tomadas en cuenta, adicional en ambiente laboral no es el mejor,

por esto el trabajador no se ve motivado o reconocido. La moral por otro lado se ve afectada

principalmente por que el empleado no considera que los beneficios ofrecidos son

suficientes para el trabajo desempefiado.
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COEXITO COéXitO

Nace en 1955, cuenta con la red mas grande de distribucidn de baterias y autopartes.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

H Misién \ /] H Objetivos ‘ Y H

H Visién v ] H Valores corporativos v ] H

Tabla 62 Objetivos Estratégicos COEXITO
Fuente: Construccidn Propia

La comunicacién que brinda la organizacidén acerca de sus objetivos estratégicos, valores,

mision y visidn son claros, y abiertos a los colaboradores clientes y proveedores.
INCENTIVOS

Los beneficios ofrecidos por la organizacién estan basados en su gran mayoria a un
presupuesto en ventas establecido, sin embargo, no cuentan con indicadores de gestién
gue permitan ver la performance de la fuerza de ventas, adicional no cuentan con beneficios

relevantes que retengan al personal.

Dotacidn Fuerza de Ventas

Fondo De Empleados

Comisién Por Presupuesto

Indicadores De Gestion

Crecimiento Dentro De La Organizacion (Plan Carrera)

Celebracion Dias Especiales (Aniversario, Fin De Ao, Cumpleafios, Etc.)

Otros Beneficios (Primas Extra Legales, Flexibilidad De Horarios, Alimentacién)

[ x1Ix ISl x] x ISl

Educacién (Subsidio Para Estudio, Capacitaciones, Crecimiento Profesional)

Tabla 63 Incentivos COEXITO
Fuente: Construccién Propia
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PERFORM

realizado

CALIFICACION
PROPOSITO Y o4 e o
P VALORES La Vision, Misién y propositos de la empresa son claras 2
Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo 1
E [EMPODERAMIENTO || 55 opiniones 0 sugerencias son tenidas en cuenta en la >
organizacion
Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores 3
RELACIONES Y !_a comunicacion dentro de la organizacion es clara, concisa e 2
R | coMUNICACION involucra a todos los empleados
La informacion que brinda la organizacion permite el correcto NO
cumplimiento de las tareas establecidas
Las regl r imien n clar I rmiten hacer un n
E |rLexiBiLiDAD asreglasy p ocedimientos son claros y le permiten hacer un bue 6
trabajo
Cuando la organizacion tiene nuevos objetivos o retos, generalmente o
X Individualmente
se trabaja en
o OPTIMA En la organizacion cuando tiene un objetivo en comun, se trabaja en 3
PRODUCTIVIDAD equipo
Frecuentemente la organizacion realiza capacitaciones a todo el 1
personal
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia 2
R RECONOCIMIENTO Y |recibir
APRECIO Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a realizar un 3
mejor trabajo
iente orgull trabajar en la organizacion y el trabaj
M |moraL Se siente orgulloso de trabajar en la organizacion y el trabajo 3

Tabla 64 Encuesta COEXITO
Fuente: Construccion Propia

Para la fuerza de ventas la organizacién no comunica adecuadamente sus objetivos o
estrategias corporativas, asi mismo los empleados no sienten que tengan poder de decision
0 que sus opiniones sea tomadas en cuenta, adicional en ambiente laboral no es el mejor,
por esto el trabajador no se ve motivado o reconocido. La moral por otro lado se ve afectada

principalmente por que el empleado no considera que los beneficios ofrecidos son

suficientes para el trabajo desempefiado.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Se encuentra que en las organizaciones de autopartes estudiadas el 55% publican o
mencionan su visién, mostrando la falta de comunicacidén de sus objetivos a largo plazo; asi
mismo el 70% publican o comunican su misién, es decir, la razén de ser de la compaifiia. En
cuanto a los valores corporativos solo el 50% los comparte, evidenciandose que no se
cuenta con la comunicacién necesaria la cual es fundamental para la conformacién de

equipos de alto desempefio.

VISION MISION VALORES CORPORATIVOS

mNO mS| ENO mS| ENO mS

Figura 4. Visién, Mision y Valores corporativos

Fuente: Construccion Propia

Las organizaciones cuentan con objetivos a lo largo del tiempo sin embargo al ser empresas
verticales se reservan estos objetivos por el miedo a ser plagiados o copiados por empresas
rivales, todo esto debido a la alta rotacién de personal que en promedio es del 40% de la

fuerza de ventas.

Como se menciona en el punto anterior, la tasa de rotacion de personal es muy alta, debido
principalmente a la falta de incentivos, en la figura 5 encontramos que las organizaciones
autopartistas cuentan con beneficios basicos, adicional no se encuentra beneficios
adicionales que puedan retener o incentivar al personal, en contraste las organizaciones
internacionales encuestadas y analizadas en el mercado son las que ofrecen beneficios
adicionales y por lo tanto son empresas donde el personal se siente a gusto, estas a

diferencia de las empresas nacionales cuentan con indicadores de gestion.

™
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Empresas como Innovateq, Ciosa, Spectrum Brands, atraen y retienen talentos por dar
beneficios adicionales tales como celebraciones e integraciones entre el personal, auxilios

para estudios o capacitacién en casas matrices en otros paises.

‘.

PREPAGADA DOTACION FONDO DE COMISION POR  INDICADORES DE ~ CRECIMIENTO  CELEBRACION DIASOTROS BENEFICIOS EDUCACION
EMPLEADOS PPTO GESTION DENTRO DE LA ESPECIALES (PRIMAS EXTRA  (SUBCIDIO PARA
ORGANIZACION  (ANIVERSARIO, FIN LEGALES, ESTUDIO,
DE ARO, FLEXIBILIDAD DE  CAPACITACIONES,
CUMPLEANOS, HORARIOS, CRECIMIENTO
ETC) ALIMENTACION) PROFESIONAL)
ESI mNO

Figura 5. Beneficios empresas distribuidoras de autopartes

Fuente: Construccion Propia

Se resalta indicadores como plan carrera donde solo el 50% de las organizaciones cuenta
con este tipo de incentivos, encontramos deficiencias, solo el 45% de las empresas
analizadas cuentan con beneficios adicionales tales como flexibilidad de horarios, primas

extralegales, casino entre otras.

Para Blanchard tener clara la diferencia entre grupo de trabajo, equipo y equipo de alto
desempefio, marcan una ventaja competitiva para afrontar los retos que se enfrentan a
diario, sin tener estos conceptos claros puede que se le designen funciones especiales a
grupos que no tengan la capacidad o la experiencia y por lo tanto los resultados no serdn

los esperados.

Basandose en el modelo PERFORM podemos encontrar condiciones y caracteristicas
especificas en las organizaciones distribuidoras de autopartes que permiten la creacién y

desarrollo de equipos de alto desempefio.
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PROPOSITO Y VALORES

Blanchard afirma que un equipo de alto desempeio no puede consolidarse o crearse si no
cuenta con metas y propdsitos claros.

La Visién, Misidn y propésitos de la empresa son claros

20%

Totalmente m2 E] 4 5 13 Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 6. Percepcion de Objetivos de la Organizacion
Fuente: Construccion Propia

En cuanto al conocimiento por parte de la fuerza comercial de la misién, visidon y propdsito
de las organizaciones encuestadas podemos establecer que el 60% de los encuestados no

conocen o no tienen claro cuales son los objetivos fundamentales.

Los colaboradores desconocen o muestran poco interés por conocer el propdsito de la
organizacién, asi como su visidon y mision, lo cual muestra que tanto la fuerza comercial

como la organizacion tienen falencias en la comunicacién de objetivos estratégicos.
EMPODERAMIENTO.

Blanchard indica que un equipo de alto desempefo tiene autoridad para tomar las
decisiones necesarias para lograr los objetivos, sin embargo, en la encuesta realizada a los
coordinadores de ventas de las organizaciones analizadas encontramos opiniones divididas,

en promedio el 50% de los encuestados siente que pueden tomar decisiones.
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Me permiten tomar decisiones correspondientes a mi cargo

20%

15%

Totalmente Totalmente de
1 2 m3 4 5 mb6
desacuerdo acuerdo

Figura 7. Empoderamiento dentro de la organizacion

Fuente: Construccion Propia

El 60% de los coordinadores encuestados sienten que sus opiniones son tomadas en cuenta
sin embargo no tienen el empoderamiento para la toma de decisiones. Teniendo presente
gue los cargos desempeifiados son de direccién de personal, sienten que pueden aportar
mas en la toma de decisiones.

Dentro de la organizacién las opiniones son tomadas en
cuenta

ENO =S|

Figura 8. Percepcidn de participacion en decisiones

Fuente: Construccion Propia
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RELACIONES Y COMUNICACION.

Como vimos anteriormente un 60% de los coordinadores encuestados sienten que sus
opiniones son tenidas en cuenta en sus organizaciones. Adicional el ambiente de trabajo
entre colaboradores sin ser el éptimo para un equipo de alto desempefio es cordial y

respetuoso, cerca del 70% de los encuestados creen que el trato es cordial y amable.

Hay un trato cordial y amable entre los trabajadores

Totalmente Totalmente de
desacuerdo 3 m4 m5 =m acuerdo

Figura 9. Encuesta Ambiente laboral

Fuente: Construccion Propia

Sin embargo, la comunicacién que percibe la fuerza comercial no es la mejor, sienten que
no les informan los cambios, estrategias y planes, incluso aquellos relacionados con la

gestion de las ventas.

La comunicacidon dentro de la organizacidn es clara,
concisa e involucra a todos los empleados

Totalmente Totalmente de
desacuerdo 2 M3 W4 F acuerdo

Figura 10. Comunicacién dentro de la organizacion

Fuente: Construccion Propia
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El 60% de los encuestados considera que la comunicacién dentro de la organizacién no es
clara, concisa y no involucra a los colaboradores. Blanchard afirma que la organizacion debe
brindar todas las herramientas y principalmente debe brindar informacién y comunicacién
necesaria para que el equipo pueda tener una visidn clara e ir en sinérgica con los planes
estratégicos de la organizacidn, sin embargo, en las empresas autopartistas, encontramos
problemas de comunicacion entre la direccién y la fuerza de ventas, lo cual dificulta el logro

de los objetivos.
FLEXIBILIDAD.

Blanchard afirma que un equipo de alto desempeiio debe ser flexible a cambios de
estrategias y de liderazgo, asi mismo la organizacidon que cuenta con este tipo de equipos

debe estar dispuesta al cambio generado por estos.

Muchas de las reglas y procedimientos de la
empresa dificultan hacer un buen trabajo

JV

40%

15%

m] m2 s3 s4u5 mp

Figura 11. Flexibilidad dentro de la organizacion

Fuente: Construccion Propia

Se evidencio que un 75% considera que los procedimientos y reglas de la organizacion
entorpece el correcto desarrollo de las actividades de la fuerza comercial, lo cual muestra
gue, aunque por historia este tipo de organizaciones han evolucionado, de estructuras
totalmente rigidas a algo mas flexibles, siguen presentando problemas al momento de

adaptarse a los cambios tanto del mercado como dentro de la organizacion.
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OPTIMA PRODUCTIVIDAD.

Blanchard afirma que un equipo de alto desempefio se caracteriza por la cantidad y la
calidad del trabajo, estos viven en funcién de dar resultados, sin embargo, el 70% de las
organizaciones autopartistas estudiadas no cuentan con indicadores de gestion, debido a
esto resulta dificil la medicion de un equipo, asi como sus logros y posterior retribucién por

su desempefio.

En la organizacion cuando tiene nuevos proyectos o
objetivos, se trabaja en equipo

5%

Totalmente Totalmente de
desacuerdo =3 m4 5 = acuerdo

Figura 12. Trabajo en equipo

Fuente: Construccion Propia

Adicional encontramos que al tener nuevos proyectos y nuevos objetivos solo el 20% de las
empresas encuestadas recurre a un trabajo en equipo, por lo general lo designa a los
directores de cada area, y estos a su vez designan responsabilidades individuales para la

realizacion del trabajo sin tener una sinergia con otros grupos de trabajo.
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RECONOCIMIENTO Y APRECIO.

Blanchard afirma que el reconocimiento a un equipo es fundamental, ya que todos estamos
orientados a ser reconocidos, asi se genera sentido de pertenencia y una mejor disposicion

al trabajo.
Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento
que deberia recibir

15% 15%

Totalmente Totalmente de
desacuerdo =3 =4 acuerdo

Figura 13. Reconocimiento

Fuente: Construccion Propia

En las fuerzas de venta de las organizaciones autopartistas analizadas encontramos que solo
un 15% esta conforme con el reconocimiento dado a su buen trabajo. Adicional solo el 40%
de los encuestados considera que los beneficios dados por la organizaciéon los motiva a
realizar un mejor trabajo. Asi podemos decir que el personal de ventas no cuenta con el
reconocimiento necesario para realizar correctamente su trabajo, generando

inconformidades y aumentando los indicadores de rotacidn de personal.

Los beneficios ofrecidos por la empresa lo incentivan a
realizar un mejor trabajo

5%

Totalmente Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 14. Beneficios dados

Fuente: Construccion Propia

™
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MORAL.

Esta es la etapa final y como lo afirma Blanchard es el resultado de todos los puntos antes
mencionados, un equipo de alto desempefio se siente orgulloso de su empresa y su trabajo.

Se siente orgulloso de trabajar en la organizaciony el
trabajo realizado

10%

Totalmente Totalmente de
desacuerdo w4 w5 acuerdo

Figura 15. Sentido de Pertenencia

Fuente: Construccion Propia

Como resultado a los puntos anteriores se puede ver que solo un 30% de los encuestados
se encuentra totalmente motivado y tiene sentido de pertenencia, lo cual hace replantear

la estrategia que tienen la organizacién entorno al talento humano de cada organizacion.

La fuerza comercial no se siente motivada por las condiciones que les ofrece la organizacién
y por esta misma razdén no siente que pertenecen o se esmeran por su trabajo, partiendo

de la base que solo el 30% de los encuestados tiene claro los objetivos de su organizacion.

Se puede concluir que, en la situacion actual de las organizaciones autopartistas de Bogotd
estudiadas, establecer un modelo PERFORM ya que no se cuenta con las condiciones

necesarias que aseguren el buen desempefio de un equipo de alto desempenio.
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9.1 CAPITULO 2, FACTORES DE EXITO Y FRACASO

Con base en el modelo PERFORM aplicado a las organizaciones autopartistas estudiadas
cuentan con factores que pueden contribuir en la creacion y desarrollo de equipos de alto
desempeiio, no obstante, cuentan con condiciones que pueden afectar el cumplimiento de

los objetivos por parte del equipo.

FACTORES DE

EMPRESA FACTORES DE EXITO ERACASO

Objetivos claros.

Los empleados pueden tomar decisiones
(empoderamiento).

Buen clima laboral (comunicacion,
cordialidad y respeto).

Brinda herramientas para la correcta
Ciosa ejecucion de las funciones del trabajador. ® No se toma muy en cuenta las
AUTOPARTES Beneficios ofrecidos por la organizacion. opiniones de la fuerza de ventas.

(Plan Carrera).

Motivacion del personal.

Se busca trabajar en equipo.

Se capacita al personal constantemente.
Capacidad financiera para establecimiento
de equipos de alto desempefio.

Objetivos claros.

Los empleados pueden tomar decisiones
(empoderamiento).

Buen clima laboral  (comunicacién, | ® Reglas y/o procedimientos de la
cordialidad y respeto). organizacion no  permiten el
Motivacion del personal. desarrollo del trabajo

Greole 7|

Capacidad financiera para establecimiento
de equipos de alto desempefio.
Se capacita al personal constantemente.

Los empleados pueden tomar decisiones
(empoderamiento).

Buen clima laboral  (comunicacién, { ® No brinda Herramientas que faciliten
@ ATLANTIS cordialidad y respeto). el correcto desempefio de los
Motivacion del personal. empleados.

Se busca trabajar en equipo.

Se capacita al personal constantemente.

80



SIMONIZ-

Objetivos claros.
Motivacion del personal.
Buen clima laboral  (comunicacion,
cordialidad y respeto).

Capacidad financiera para establecimiento
de equipos de alto desempefio.

Se capacita al personal constantemente.

No brinda Herramientas que faciliten
el correcto desempeiio de los
empleados.

El Empleado no se siente bien
recompensado por su trabajo.

sl pravfas

Los empleados pueden tomar decisiones
(empoderamiento).

Objetivos claros.
Buen clima laboral (comunicacion,
cordialidad y respeto).

Brinda herramientas para la correcta
ejecucion de las funciones del trabajador.

Se busca trabajar en equipo.

No se realizan capacitaciones al
personal

El Empleado no se siente bien
recompensado por su trabajo.

Objetivos claros.
Motivacion del personal.
Se capacita al personal constantemente.

Los empleados no son tenidos en
cuenta para toma de decisiones.

No se trabaja en equipo.

=5) INNOVATEQ

Respaldo y garantia

Objetivos claros.

Buen clima laboral (comunicacion,
cordialidad y respeto).

Beneficios ofrecidos por la organizacion.
(Plan Carrera).

Capacidad financiera para establecimiento
de equipos de alto desempefio.

Se capacita al personal constantemente.

Los empleados no son tenidos en
cuenta para toma de decisiones.

No brinda Herramientas que faciliten
el correcto desempefio de los
empleados

Beneficios ofrecidos por la organizacion.
(Plan Carrera).

Falta de comunicacion entorno a los
objetivos estratégicos.

S:}ecti‘um Motivacién del personal. .
- ; . ) . - No brinda Herramientas que faciliten
Brands Capacidad financiera para establecimiento f‘
. o el correcto desempeiio de los
de equipos de alto desempefio.
. empleados
Se capacita al personal constantemente.
Los empleados pueden tomar decisiones Falta de comunicacién entorno a los
(empoderamiento). objetivos estratégicos.
DRAYCO® Buen clima laboral (cordialidad y respeto). No brinda Herramientas que faciliten
) IONES . ~
P Se capacita al personal constantemente. el correcto desempeiio de los
Hay reconocimiento al empleado por las empleados
funciones realizadas No se trabaja en equipo.
\ Buen clima laboral (cordialidad y respeto). Falta de comunicacién entorno a los
Capacidad financiera para establecimiento objetivos estratégicos.
PO Etons de equipos de alto desempefio. Los empleados no son tenidos en
asociadas

REPUESTOS AUTOMOTRICES

Se capacita al personal constantemente.

cuenta para toma de decisiones
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Peldez Hermanos S.A.
atorias y Autopartos

Buen clima laboral (cordialidad y respeto)
Capacidad financiera para establecimiento
de equipos de alto desempefio.

Brinda herramientas para la correcta
ejecucion de las funciones del trabajador.

Falta de comunicacién entorno a los
objetivos estratégicos.

Los empleados no son tenidos en
cuenta para toma de decisiones

PARTEQUIPOS

Buen clima laboral  (comunicacion,
cordialidad y respeto).

Brinda herramientas para la correcta
ejecucion de las funciones del trabajador.

Se capacita al personal constantemente.

Falta de comunicacién entorno a los
objetivos estratégicos.

No se trabaja en equipo.

El Empleado no se siente bien
recompensado por su trabajo.

Frepartes

Buen clima laboral  (comunicacion,
cordialidad y respeto).
Brinda herramientas para la correcta

ejecucion de las funciones del trabajador.

Falta de comunicacién entorno a los
objetivos estratégicos.

Los empleados no son tenidos en
cuenta para toma de decisiones.

No se trabaja en equipo.

\-\\@v

Motivacion del personal.
Objetivos claros.

Los empleados no son tenidos en
cuenta para toma de decisiones

No brinda Herramientas que faciliten

] Buen clima laboral  (comunicacion, el correcto desempeiio de los
cordialidad y respeto). empleados.
Se busca trabajar en equipo. No se realizan capacitaciones al
personal.
Beneficios ofrecidos por la organizacion.
(Plan Carrera).
Motivacion del personal. )
INCOLBEF(.M Capacidad financiera para establecimiento Los empleados no son tenidos en

de equipos de alto desempefio.
Brinda herramientas para la correcta
ejecucion de las funciones del trabajador.

cuenta para toma de decisiones

Beneficios ofrecidos por la organizacion.
(Plan Carrera).

Se busca trabajar en equipo.
laboral

Buen clima (comunicacion,

cordialidad y respeto).

Los empleados no son tenidos en
cuenta para toma de decisiones.

No brinda Herramientas que faciliten
el correcto desempefio de los
empleados.

No se realizan capacitaciones al
personal

d i I
Modermizando el comercio feretero

Beneficios ofrecidos por la organizacion.
(Plan Carrera).

Capacidad financiera para establecimiento
de equipos de alto desempefio.

Falta de comunicacién entorno a los
objetivos estratégicos.

No brinda Herramientas que faciliten
el correcto desempeiio de los
empleados.

No se trabaja en equipo.
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® Los empleados no son tenidos en

Beneficios ofrecidos por la organizacion. .
cuenta para toma de decisiones

Gab rlel (Plan Carrera). ® No se trabaja en equipo.

Capacidad financiera para establecimiento

. o ® No se realizan capacitaciones al
de equipos de alto desempefio. P

personal.

® Falta de comunicacién entorno a los

) i ) o objetivos estratégicos.
Capacidad financiera para establecimiento

neca':lﬁ-lec"o de equipos de alto desempefio.

Buen clima laboral (cordialidad y respeto).

® Los empleados no son tenidos en

cuenta para toma de decisiones.

® No se realizan capacitaciones al
personal.

® Falta de comunicacién entorno a los

Beneficios ofrecidos por la organizacion. L -
objetivos estratégicos.
(Plan Carrera). .
Brinda h ent | ; ® Los empleados no son tenidos en
= rinda herramientas para la correcta .
coexito . By i P ) cuenta para toma de decisiones.
ejecucion de las funciones del trabajador. ) )
- ® No se trabaja en equipo.
Hay reconocimiento al empleado por las

funciones realizadas. ® No se realizan capacitaciones al

personal.

Tabla 65 Factores de Exito y Fracaso Org. Autopartistas
Fuente: Construccion Propia

FACTORES DE EXITO

e Encontramos que las organizaciones autopartistas tienen oportunidades para la
posible implementacién de EAD, ya que cuentan con un poder financiero vy
estructurado para que los equipos puedan cumplir los objetivos trazados.

e La motivacion en la fuerza de ventas es alta, teniendo en cuenta que no cuenta con
factores relevantes en la motivacién de personal como indicadores de gestién o
beneficios. Los empleados pueden dar mucho mas si se les motiva de forma
adecuada.

e El ambienta laboral dentro de las organizaciones permite que un EAD pueda
formarse con facilidad y trabajar de una manera dptima rapidamente.

e Dentro de las organizaciones analizadas se busca trabajar en equipo, si se le motiva

y se les empodera, se generara un equipo eficiente.
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FACTORES DE FRACASO

e Este tipo de organizaciones tienen barreras entorno al cambio o implementacion de
nuevas ideas.

e Larotacion de personal dentro del drea de ventas no permite la continuidad en los
objetivos de la empresa, generando asi desperdicios de recursos y tiempo.

e La comunicacion en estas organizaciones, no permite tener claridad entorno a los
objetivos planteados desde la junta directiva.

e Al ser organizaciones verticales se pierde la vision de liderazgo necesaria para la

creacién de equipos de alto desempefio.

9.2 CAPITULO 3, VENTAJAS COMPETITIVAS

Con base al estudio realizado en un principio de la parte tedrica teniendo a Ken Blanchard,
posterior teniendo casos de éxito de organizaciones de otros mercados que han hecho de
los equipos de alto desempeno una ventaja competitiva y finalizando con el estado actual

del mercado autopartista bogotano podemos hacer las siguientes condiciones.

1. Cuando las organizaciones autopartistas tienen claro sus objetivos a corto, mediano
y largo plazo, les permitira alinear a cada miembro de la organizacién a su misidn,
vision y valores corporativos creando asi una ventaja competitiva en cuanto a la
respuesta de cada drea entorno a las necesidades la organizacién, con el fin de que
cada colaborador sea consiente del aporte que genera en cumplimiento de los
objetivos planteados.

2. La fuerza de ventas es la cara de la organizacién, cuando se les empodera y se les
permite tomar decisiones, primero fortalecen la confianza y adquieren cualidades
de liderazgo, segundo los convierte en ficha clave para entender el mercado y asi
poder anticipar las tendencias del mismo, los EAD se convierten en esta area
fundamentales para generar ventajas competitivas ya que recopilan la informacién

y la ajustan entorno al cumplimiento de los objetivos.
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3. Los EAD fomentan la comunicacién a lo largo de la organizacion, generando trabajo
en equipo, sentido de pertenencia y cumplimiento de objetivos. Cuando un EAD
realiza su trabajo de forma ordenada los procesos y la informacion fluyen para que
todos los miembros de la organizacidon hagan parte de él.

4. Cuando se Forman EAD se simplifican los procesos, y de esta forma se podrd ser mas
flexible ante los cambios, asi mismo genera un ambiente adecuado para el correcto

funcionamiento de las areas involucradas.

Hoy las organizaciones deben reaccionar de forma oportuna a las necesidades del
mercado y solo con un equipo de trabajo acoplado y sinérgico pueden lograrlo, un
equipo de alto desempefio representa una ventaja competitiva ya que puede anticipar

o reaccionar mas rapido ante los cambios puestos en mercado.

10 CONCLUSIONES

Este trabajo se realizé con base a la informacion entorno a la formacién, caracteristicas y
modelos de equipos de alto desempefio. Partiendo de la revision bibliografica, articulos de
revistas cientificas. Se establecio las caracteristicas y factores en la creacidn de equipos de

alto desempefio en el sector autopartista bogotano.

Se establece la diferencia entre Grupo, equipo y equipo de alto desempefio, donde este
ultimo se finiquita cuando tanto la organizacién como los miembros del equipo unifican

esfuerzos en objetivos claramente definidos generando asi los resultados esperados.

Se establecen las caracteristicas, condiciones y factores de éxito o fracaso necesarios para
la formacion de equipos de alto desempefio en las organizaciones autopartistas de Bogota

con base en el modelo PERFORM de ken Blanchard.

Con base en la informacién obtenida, los estudios y las encuestas realizadas, se puede
definir que el sector autopartista bogotano no cuenta con las condiciones necesarias para

la conformacion de equipos de alto desempeno. Sin embargo, se concluye:
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1. De las 7 caracteristicas que conforman el modelo PERFORM para la formacién de
equipos de alto desempefio, las empresas autopartistas estudiadas solo cumplen

con una condicién, donde La moral es el factor mas favorable, superior al 70%.

2. A pesar de no contar con la otras caracteristicas de equipos de alto desempefio, los
empleados se sienten motivados con sus actividades laborares, lo cual muestra una

oportunidad para poder desarrollar el modelo PERFORM

El sector autopartista necesita crear nuevos incentivos que permitan tener un mayor
sentido de pertenencia, con el fin de reducir la rotacion de personal y asi tener un plan de
capacitacién que permita tener personas empoderadas que apoyen y sean lideres para la

creacién de equipos de alto desempefio.

Un equipo de alto desempefio hace parte de la cadena de valor de un producto o servicio,
casos como Quala o Crepes and Waffles muestran que los EAD son una ventaja competitiva
y diferencial en el mercado, llegando al punto de ser organizacién de alto desempeiio, y ser

lideres en los mercados en los que participan.

De acuerdo con (Gomez) En la actualidad, los mercados exigen resultados extraordinarios
por parte de las organizaciones, estos resultados satisfactorios se pueden alcanzar con los
equipos de alto desempefio, ya que sus resultados generalmente son mas eficientes y son

flexibles ante cambios y conflictos.

Las organizaciones que deseen tener un equipo de alto desempefio deben generar un clima
gue origine motivacion y que mantenga la moral alta, todo orientado hacia los objetivos

propuestos. Adicional genera una fuente potencial de creatividad y productividad.

Se establece la importancia del liderazgo a lo largo de las diferentes etapas de los equipos
de alto desempenio, este rol lo puede ejercer cualquier integrante del equipo en una etapa

determinada.
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11 RECOMENDACIONES

e Las organizaciones autopartistas deben contar con objetivos trazadas a corto,
mediano y largo plazo donde se establezcan metas claras y priorizarlas, donde
involucren a cada miembro de la organizacién, de esta manera se podra desarrollar
un equipo de alto desempefio.

e Se debe generar reconocimiento a la labor de los empleados, esto beneficia en la
eficiencia y logro de objetivos trazados por la organizacioén.

e “Hablar y escuchar” Se debe buscar un canal de comunicacion entre directivos y
fuerza de ventas, para el mejoramiento constante del area.

e Generar empoderamiento al empleado, para que este trabaje casi de forma
auténoma sin necesidad de tener a alguien que le diga que hacer.

e Las organizaciones deben ser mds abiertas a los cambios exigidos por un mercado
cada vez mas complejo y dindmico.

e Las organizaciones autopartistas deben crear equipos de alto desempefio para
optimizar la productividad, elevar la competitividad y alcanzar niveles mas altos de

rendimiento.

“Los Individuos marcan Goles, pero los equipos ganan partidos”

Zig Ziglar.
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