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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio analiza la estructura de compensaciones en Carro Seguro CARSEG
S.A. y su impacto en la satisfaccion, desempeno y retencion de los empleados. Se
identificaron areas criticas en la gestion salarial, incentivos y beneficios adicionales,
evaluando su efecto en distintas areas de la empresa. A través de un enfoque metodologico
mixto, que incluy6 entrevistas y analisis FODA y PESTEL, se evidenci6 que la falta de
claridad en la politica de compensaciones genera desmotivacion y percepcion de
inequidad, afectando la eficiencia operativa y la cohesion organizacional. En el area
financiera, se destaco la necesidad de estabilidad en los incentivos salariales; en talleres,
la falta de equidad en pagos por productividad impacta la moral del equipo técnico; y en
el area comercial, la presion por alcanzar metas sin un sistema de retribucion adecuado
ha incrementado la rotacion del personal. Se concluye que implementar un esquema de
compensacion basado en desempefio, experiencia y condiciones del mercado asegurador
contribuiria a mejorar la percepcion de justicia interna, reducir la insatisfaccion laboral y
fortalecer el compromiso organizacional. Asimismo, se recomienda la inclusion de
beneficios complementarios, como opciones de teletrabajo, horarios flexibles y planes de
desarrollo profesional, para mejorar la conciliacién entre la vida laboral y personal.
Finalmente, se propone establecer un sistema de seguimiento con indicadores de
desempefio y encuestas de satisfaccion para evaluar el impacto de las medidas adoptadas
y garantizar la sostenibilidad del modelo de compensaciones, fomentando asi una cultura

organizacional basada en la equidad, la productividad y el reconocimiento del talento.

X



INTRODUCCION

La compensacion laboral es un elemento importante que forma parte de la gestion de
recursos humanos, ya que constituye el conjunto de aquellas retribuciones econdémicas y
no economicas que las organizaciones ofrecen a sus colaboradores en funciéon de su
desempeio, responsabilidades que adoptan, el aporte que dan a la organizacion para dar

cumplimiento a los objetivos, mision, vision y valores de la empresa.

La oportunidad identificada es la revision y redisefio del actual plan de compensacion,
que actualmente incluye un sueldo fijo y comisiones por cumplimiento de presupuestos,
pero no responde de manera integral a las expectativas de los colaboradores. Se busca
establecer un sistema de compensacion mas atractivo y equitativo que fortalezca la
retencion del talento, la satisfaccion y el compromiso de los empleados, mejorando asi el

desempefio y la competitividad de la empresa.

Esta herramienta adicional, de tener como resultado la satisfaccion laboral, también
provoca la retencion de los colaborados, es decir impacta de manera directa en el
desempefio laboral, entendido como el nivel de cumplimiento de las responsabilidades y
metas asignadas a los colaboradores dentro de la organizacion. Consecuentemente, un
sistema de compensacion con una estructura completa enfocada en necesidades a cubrir,
y metas alcanzar, que incluye incentivos econdémicos, y reconocimiento profesional,
puede lograr influir positivamente en la productividad de los trabajadores, ya que les

proporciona una motivacion adicional para alcanzar resultados optimos.

Es importante, en este punto resaltar que el desempefio laboral se constituye en un
sistema orientado al desarrollo de la efectividad y éxito de las organizaciones , a
través de sus dimensiones: desempefio de la tarea siendo el logro de las tareas de
acuerdo a los conocimientos que contribuyen a la organizacion directa o indirectamente;
comportamientos contraproducentes ,son actos deliberados que se dan de manera
voluntaria que son de beneficio para el trabajador y desempefio contextual siendo
comportamientos espontaneos e individuales que superan a lo esperado para su puesto,
estos son importantes para el logro de los resultados anhelados en las organizacionales

(Cuello et al., 2020)



La rotacion laboral, entendida como el flujo representado en cantidad de trabajadores que
ingresar a formar parte de una organizacion y que terminan su relacion laboral, lo cual es

un fendmeno que afecta totalmente la estabilidad y el desempefio de las empresas.

En América Latina, la rotacion de personal se percibe como un problema grave para las
areas de talento humano, sin embargo, no existen datos homogéneos ni desagregados que
permitan cuantificar la magnitud del indice de rotacion. En el Ecuador, durante los
ultimos diez afios han existido modificaciones a las leyes laborales como lo evidencio el
Banco de Desarrollo Interamericano en un informe del afio 2015, en el que la Ley
Organica del Servicio Publico (LOSEP) instituye diferentes tipos de movimientos de
personal, entre los que se destacan los movimientos entre instituciones distintas, el
traspaso administrativo, intercambio voluntario de puestos, comisiones de servicios con

y sin remuneracion entre otros (Coronel et al., 2021).

Cuando los indices de rotacion son elevados, se generan multiples desafios para la
organizacion, como la pérdida de talento clave, interrupcion en los procesos productivos
por falta de personal para culminar dicho proceso, aumento de costos asociados al
reclutamiento, como el coste de publicidad para buscar personal, el tiempo que genera la
aplicacion de pruebas, la capacitacion a nuevos empleados. Este problema se encuentra
estrechamente relacionado con la percepcion de los colaboradores sobre el sistema de
compensacion, el clima laboral y las oportunidades de desarrollo profesional dentro de la

empresa.

En este sentido, el problema a analizar radica en el incremento significativo del indice de
rotacion de personal, en el equipo comercial de la organizacion en el objeto de estudio,
que paso del 8% en 2018 a niveles alarmantes del 20%,30% y 35% en los afos posteriores
a la pandemia del COVID-19. Es importante resaltar que, mientras este fendmeno se
concentra en el area comercial, en otros departamentos como el financiero y los talleres
no se ha evidenciado un comportamiento similar, lo que sugiere la existencia de factores

especificos en el ambito comercial que ameritan un analisis detallado.

Este fendbmeno parece estar vinculado a la insuficiencia del actual plan de compensacion,
que, aunque incluye un sueldo fijo y comisiones por cumplimiento de presupuestos,

podria no satisfacer las expectativas de los colaboradores en términos de beneficios



complementarios como guarderia, alimentacion, seguros de salud, capacitaciones que
incentiven la adquisicion de nuevo conocimiento para crear un beneficio mutuo
organizacion y colaboradores en cuanto a innovacion. En esta linea de ideas, la
oportunidad radica en redisefiar e implementar un plan de compensacion integral que no
solo permita mejorar la retencion de talento, sino que también contribuya a incrementar
la satisfaccion y por ende el desempefio laboral de todos los colaboradores de Carro

Seguro Carseg S.A, fortaleciendo asi la competitividad y estabilidad de la empresa.

Por tanto, el objetivo del estudio es disefiar la propuesta de un plan de compensacion de
servicios en la empresa Carro Seguro Carseg S.A que reduzca el elevado indice de
rotacion. Partiendo del objetivo antes expuesto, la investigacion justificada por la
necesidad urgente de abordar el elevado indice de rotacidon de personal en la organizacioén
de objeto de estudio. Esto tiene relacion con la percepcion de los colaboradores sobre la

empresa, particularmente en lo que respecta al paquete de compensacion que se les ofrece.

A pesar de contar con un sistema que incluye un salario base y comisiones por
cumplimiento de presupuestos, la empresa enfrenta el desafio de que estos beneficios ya
no son suficientes para retener a su personal, quienes buscan mejores condiciones

laborales y més beneficios adicionales que contribuyan a su bienestar.

El estudio cualitativo parte del supuesto de que la realidad es subjetiva, dindmica y esta
compuesta por varias situaciones; realiza un estudio profundo y reflexivo de los
significados inter e intra subjetivos que componen la realidad estudiada. Es importante
dejar claro que, a pesar de ser interpretaciones subjetivas de la realidad, la investigacion
cualitativa es tan cientifica como la cuantitativa, ya que va mas alla de la interpretacion o

la opinion del investigador (Faneite, 2023).

Debido a lo cual, el proyecto actual de desarrollo se centr6é en un enfoque cualitativo que
permitié analizar de manera detallada las percepciones al equipo de recursos humanos de
la empresa Carro Seguro Carseg S.A. Este enfoque buscd comprender a profundidad las
causas que existen detras de la rotacion del personal y las areas de oportunidad para

mejorar el desempeio laboral.



La investigacion correlacional tiene como finalidad establecer el grado de relacion o
asociacion no causal existente entre dos o mas variables. Se caracterizan porque primero
se miden las variables y luego, mediante pruebas de hipdtesis correlacionales y la

aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion (Pefia, 2009).

En la investigacion se utilizo el enfoque correlacional porque su finalidad es establecer el
grado de relacion existente entre dos variables clave: el plan de compensacion y el indice
de rotacion de personal en la empresa Carro Seguro Carseg S.A. Este enfoque permite
analizar como las caracteristicas y beneficios de un plan de compensacion influyen en la

decision de los colaboradores de permanecer o abandonar la organizacion.

El método correlacional es adecuado en este contexto porque no busca establecer una
relacion de causalidad directa, sino determinar si existe una asociacion significativa entre
las variables estudiadas. A través de la medicion de datos especificos y la aplicacion de
técnicas estadisticas como coeficientes de correlacion, se busca identificar patrones que

permitan fundamentar la toma de decisiones en el disefio del plan de compensacion.

El disefio correlacional, tiene como objetivo principal determinar el grado de relacion
entre dos o mas variables, midiendo, como se comportan estas dentro de una muestra
especifica, a través de la recoleccion y analisis de datos, se busca identificar si existe
conexion significativa entre las variables estudiadas y en qué medida se influyen
mutuamente, permitiendo prever el comportamiento de una variable a partir del
conocimiento de otra, proporcionando informacion para comprender patrones, tendencias

en el contexto de estudio (Valle et al., 2020).

Se utilizd un disefio correlacional en la investigacion porque este permite analizar la
relacion existente entre dos variables fundamentales para el contexto de estudio: el plan
de compensacion y el indice de rotacion de personal en la empresa Carro Seguro Carseg
S.A. Este disefio es clave para identificar si existe una conexion significativa entre ambas

variables y en qué medida se influyen mutuamente.

Los estudios descriptivos suelen ser univariados, lo que significa que se centran en una

sola variable, aunque pueden incluir factores adicionales de caracterizacién que estan



relacionados con la variable de interés y provienen del entorno o contexto de la poblacion

estudiada (Pachas y Romero, 2020).

Con base a la cita anterior, ayudo6 a identificar las caracteristicas y patrones de la variable
principal, en este caso, la rotacion de personal, sin tratar de establecer relaciones causales.
Al centrarse en la descripcion precisa de los elementos presentes en la empresa, como los
beneficios actuales, la percepcion de los empleados y las condiciones laborales, se puede
generar una base sélida de informacion que servira para disefiar un plan de compensacion

que se ajuste a las necesidades de los colaboradores.

El método inductivo de acuerdo con Sampieri y Torres (2020) se basa en la observacion
de hechos especificos para llegar a conclusiones generales. Se parte de datos concretos y

se generalizan patrones, tendencias o teorias a partir de estos hechos.

El método inductivo es mas adecuado para esta investigacion, ya que se enfoca en

observar y analizar datos especificos y del contexto para generar conclusiones generales.

La propuesta de implementacion del plan de compensaciones en Carro Seguro estd
disefiada para mejorar el desempefio laboral a través de una combinacion estratégica de
incentivos financieros y beneficios no monetarios. La estructura de comisiones
escalonadas permitirda que los empleados aumenten sus ingresos en funcién de su
rendimiento, incentivando la productividad y la excelencia en la atencion al cliente.
Adicionalmente, la incorporacion de bonificaciones por cumplimiento de objetivos

individuales y grupales promoverd un ambiente de sana competencia y trabajo en equipo.

Otro aspecto clave es la implementacion de un plan de carrera y crecimiento profesional,
que incluird capacitaciones constantes, programas de mentoria y oportunidades de
ascenso, garantizando el desarrollo continuo de habilidades y competencias. Al brindar
una trayectoria profesional clara y estructurada, se fortalecerd el compromiso y la

motivacion de los colaboradores.

Asimismo, la propuesta contempla beneficios adicionales como horarios flexibles,

opciones de teletrabajo parcial y programas de bienestar, incluyendo apoyo psicolégico y



actividades de integracion. Estas iniciativas permitirdin mejorar la calidad de vida de los

empleados, reduciendo el estrés y aumentando su satisfaccion en el trabajo.

Por tultimo, el sistema de evaluaciéon y seguimiento garantizard la medicion del
desempefio de manera objetiva y transparente, proporcionando retroalimentacion
continua y permitiendo ajustes en las estrategias de compensacion segun los resultados
obtenidos. Como consecuencia, Carro Seguro contard con un equipo mas motivado,
eficiente y alineado con los objetivos organizacionales, mejorando asi la productividad

general de la empresa.

La retencion de talento es un desafio clave para cualquier empresa, y Carro Seguro busca
reducir la rotaciéon de personal a través de un modelo integral de compensacion y
beneficios que responda a las necesidades de los empleados y refuerce su sentido de

pertenencia.

El ajuste de salarios acorde con la carga laboral y el mercado, junto con la equidad salarial
interna, evitard la insatisfaccion y la percepcion de injusticia dentro de la organizacion.
Ademads, la implementacion de bonificaciones por antigiiedad y un programa de
fidelizacion del talento reconocera la permanencia de los colaboradores, incentivando su

lealtad y compromiso a largo plazo.

La retencion de talento es un desafio clave para cualquier empresa, y Carro Seguro busca
reducir la rotacion de personal a través de un modelo integral de compensacion y
beneficios que responda a las necesidades de los empleados y refuerce su sentido de

pertenencia.

El ajuste de salarios acorde con la carga laboral y el mercado, junto con la equidad salarial
interna, evitara la insatisfaccion y la percepcion de injusticia dentro de la organizacion.
Ademas, la implementacion de bonificaciones por antigiiedad y un programa de
fidelizacion del talento reconocera la permanencia de los colaboradores, incentivando su

lealtad y compromiso a largo plazo.



1. ANTECEDENTES

En el contexto internacional, la gestion de la compensacion laboral enfrenta desafios
significativos debido a la necesidad de equilibrar la satisfaccion de los colaboradores con
la competitividad organizacional. Florez (2019) indica que, es comin que en muchas
organizaciones exista una falta de comunicacion clara y efectiva sobre el conjunto
completo de compensaciones que la empresa ofrece a sus colaboradores. Esta falta de
comunicacion puede generar que los empleados solo perciban el salario neto, es decir, el
monto que efectivamente reciben para su uso personal, como la unica forma de

retribucion que la empresa les brinda.

Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfaccion del colaborador con la retribucion y
la capacidad competitiva organizacional, constituye el objetivo principal del area de
talento humano en cuanto a la retribucion de la labor; los resultados de disminuir el nivel
de satisfaccion laboral, puede afectar en la productividad de la empresa, en el clima
organizacional, en el desempefio del colaborador, incrementar el nivel de rotacion, inducir
a los trabajadores a buscar un nuevo empleo, desconfianza por parte del trabajador,
pérdida de la rentabilidad y competitividad de la organizacion, entre otros factores

(Villagrén et al., 2020).

En Pert s, Alvarez y Tigre (2024 ) considera que el ausentismo laboral esta estrechamente
relacionado con las compensaciones y el desempefio de los trabajadores esto se evidencia
en un estudio en Telatento del Perti S.A.C que revel6 que el 58.33% del personal percibe
un alto nivel de ausentismo, mientras que el 63.33% considera deficiente la motivacion
laboral, esto se traduce a una falta de un sistema de compensacion adecuado, que incluya
tanto un tipo de incentivos no salariales, como retribuciones econdémicas ligadas a un tipo

de metodologia en funcién a estrategias especificas.

Las organizaciones enfrentan un desafio creciente en relacion con la gestion de los
sistemas, programas o modelos de pagos que utilizan para remunerar a sus trabajadores,
ya que estos estan sujetos a las escalas salariales determinadas por las politicas y
normativas de cada pais. Cada nacion establece una estructura salarial que incluye el

salario minimo, los impuestos, las contribuciones sociales y otros beneficios que las



empresas deben cumplir, lo que implica que los modelos de compensacion deben

ajustarse a esos lineamientos (Fernandez y Pinedo, 2019).

En el ambito organizacional y sectorial, a nivel meso, la competitividad salarial y la
percepcion de una retribucion justa juegan un papel fundamental en la motivacion y
desempefio de los trabajadores, relacionado en que, si las empresas no ofrecen salarios
acordes con los estandares del mercado o con las expectativas de sus empleados, pueden
generar un descontento y desmotivacion afectando al compromiso de quienes conforman
el equipo de trabajo (Altamirano et al., 2023 ).Para Carrefio y Vélez la fluctuacion laboral
y la disciplina en el trabajo. Aparecen entonces indicadores inestables o con tendencia a

la baja.

En Ecuador, Solano et al., (2020) explica que, varias empresas enfrentan limitaciones
econdmicas en un margen relevante en donde una pandemia de COVID-19 provoco una
desaceleracion econdmica global, impactando sectores clave que redujo ingresos, al igual
que la inestabilidad politica que involucra manifestaciones sociales que generan
suspension de actividades, dafios a la infraestructura, bloqueos en la cadena de suministro,
lo que dificulta la capacidad de mantener o mejorar las compensaciones de sus empleados,

en consecuencia una reduccion en la productividad y rentabilidad de la empresa.

“En Ecuador las jornadas laborales, de acuerdo a lo normado en el Cédigo laboral se
regula a 8 horas (h) laborales diarias, sin excedente de 40h semanales ademas de la
especificacion de las horas supletorias no sobrepasantes a las 4h diarias y limitadas a 12h”

(Pazmifio, 2012).

Moreira y Romero (2023 ) dan a conocer que, en la empresa Eurofish en la region costa
identificaron un problema asociado directamente con el sistema de compensacion vigente,
que se veia percibido por los trabajadores en funcion al esfuerzo-compensacion, mismo
que no era justo ni equitativo, provocando insatisfaccion en el entono de trabajo. Para
solucionar este problema, fue necesario encontrar un balance entre la satisfaccion de los
empleados con su remuneracion y la sostenibilidad financiera de la empresa, en base al
disefio de estrategias que permitieran aumentar la satisfaccion de los empleados sin
comprometer la competitividad, reduciendo la rotacion del personal y mejorando el

compromiso de los colaboradores con la empresa.



En un estudio realizado por Ortega (2017),cuyo objetivo fue determinar los niveles de
satisfaccion laboral y los ausentismos del personal del Banco Central del Ecuador en
Quito. El proposito principal era entender cémo estos factores impactan en la
productividad y, a su vez, como las estrategias institucionales pueden mejorar el entorno
organizacional para motivar a los empleados y reducir el ausentismo. Al mejorar la
satisfaccion laboral y disminuir las ausencias, la institucion espera incrementar la
productividad, lo que permitira al Banco Central cumplir con sus objetivos clave, tales
como la innovacion, el desarrollo del sistema de pagos, la inclusion financiera, la

regulacion monetaria y la gestion de reservas.

De igual manera, Tupiza (2018) en su trabajo titulado “El clima organizacional y su
influencia en la satisfaccion laboral del personal de la empresa Flor Encanto Cia Ltda.
Finenflor”. La conclusion del estudio indic6 que el clima organizacional tiene una
influencia positiva en la satisfaccion laboral del personal. Se demostrd que un ambiente
de trabajo adecuado contribuye a que los empleados perciban de manera favorable el
clima organizacional, lo cual se refleja en una mayor satisfaccion. Esta percepcion
positiva del entorno laboral es un factor clave para el bienestar de los empleados y, a su

vez, tiene un impacto directo en su motivacion y desempeino dentro de la empresa.

En conclusion, los estudios revisados coinciden en que la gestion adecuada de la
compensacion y el clima organizacional tienen un impacto directo en la satisfaccion y el
desempefio laboral de los empleados. La falta de una comunicacion clara sobre las
compensaciones y los beneficios puede generar descontento y desmotivacion entre los
colaboradores, lo que aumenta la rotacion y el ausentismo, afectando negativamente la

productividad de la organizacion.

1.1 La comercializadora de soluciones de seguridad tecnolégica en el Ecuador

La seguridad de la informacion se ha convertido en una tendencia a nivel mundial, debido
al grado significativo y relevante que ocupa la informacion para toda compaiia y al
creciente aumento de amenazas en los Ultimos afios. La seguridad ya no solo abarca la

proteccion de los equipos con antivirus. Con el pasar del tiempo y el avance de la



tecnologia han ido apareciendo nuevas técnicas de ataques utilizados para vulnerar

sistemas (Morales et al., 2020).

El comercio electronico ha crecido exponencialmente a nivel mundial, especialmente tras
la pandemia de COVID-19 a finales del afio 2019, permitiendo a las personas realizar
transacciones de bienes y servicios desde cualquier parte del mundo, lo cual viene
acompafiado de comodidad en los hogares. La modalidad de negociaciéon fue un
complemento para esta forma de las industrias permanezcan y crezcan en el mercado

como es el caso de la industria de alimentos, farmacias, supermercados (Pincay y Satama,

2022).

El incremento constante de las amenazas cibernéticas genera consigo un desafio complejo
para las empresas en la era digital, ya que los ataques informaticos, impulsados por la
evolucion tecnoldgica y el acceso a herramientas sofisticadas por parte de los
ciberdelincuentes les permite poner en riesgo la estabilidad operativa y financiera de

numerosas organizaciones en distintos sectores (Pulido y Acosta, 2024).

En este contexto, Cano (2023) enfatiza que las comercializadoras de seguridad
tecnologica han adquirido un papel fundamental al ofrecer herramientas avanzadas como
firewalls, sistemas de deteccion de intrusos y cifrado de datos, que permiten mitigar
vulnerabilidades y garantizar la integridad de la informacion. A medida que las amenazas
informéaticas evolucionan y se diversifican, las empresas requieren estrategias de
seguridad mas sofisticadas, lo que ha generado una industria en constante expansion, en
la que proveedores de soluciones tecnoldgicas deben innovar para responder a las

necesidades del mercado y asegurar la continuidad operativa de sus clientes.

El sector de seguridad tecnoldgica en Ecuador ha experimentado un crecimiento
significativo debido al aumento de amenazas cibernéticas y la digitalizacion de los
procesos empresariales, lo que ha impulsado una mayor demanda de soluciones
avanzadas que garanticen la proteccion de la informacion y la continuidad operativa de
las organizaciones. De acuerdo con Artigas et al., (2017) argumentan que las empresas
especializadas como ESET, Fortinet y Palo Alto Networks han consolidado su presencia

en el mercado, ofreciendo herramientas como firewalls, antivirus, cifrado de datos y
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sistemas de deteccion de intrusos, lo que ha generado una competencia intensa en la

diferenciacion de productos y servicios.

Por otro lado, el capital humano es un pilar clave en la comercializacion de soluciones
tecnologicas, ya que el proceso de venta correcta implementacion de herramientas de
seguridad no solo dependen de los productos ofrecidos, sino también de la preparacion
del equipo encargado de asesorar y atender a los clientes; bajo este mismo sentido de
roles, los técnicos se encargan de la instalacion, configuracion y mantenimiento de estos
sistemas, garantizando su correcto funcionamiento y minimizando riesgos de fallos o
vulnerabilidades. La gestion del Capital humano, entonces, se convierte en un aspecto
crucial: si el éxito de las pymes depende en gran medida de lo que las personas hacen y
como lo hacen, invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Ante este
escenario, las empresas hoy deben conocer la importancia de llevar una buena gestion del

capital humano. (Torres et al., 2019).

En este sentido, los asesores deben poseer un conocimiento profundo sobre las
caracteristicas, funcionalidades y beneficios de las soluciones de seguridad para
identificar las necesidades especificas de cada empresa y recomendar cudl de las opciones
se adecua a su requerimiento, que claramente sin contar con un equipo capacitado, la

comercializacion de estas herramientas podria verse afectada directamente.

La gestién del Capital humano en las organizaciones es la funcién que permite la
colaboracion eficaz de las personas (empleados, funcionarios, participantes, recursos
humanos o cualquier denominacion utilizada) para alcanzarlos objetivos organizacionales
e individuales. Los colaboradores de la empresa pueden aumentar o disminuir las
fortalezas y debilidades de una organizacion dependiendo de la manera en que se les trate;
pueden ofrecer conocimiento que a su vez crea mejoras en los productos y servicios, los
cuales generan valor desde la perspectiva del cliente; y también podrian definir estrategias
mas eficientes para el logro de los objetivos (optimizacion de la maquinaria, el dinero, las

instalaciones y los sistemas computacionales, entre otros) (Castro, 2021).
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1.2 Carro Seguro CARSEG S.A

1.2.1 Historia

Carro Seguro Carseg S.A. es una empresa ecuatoriana fundada el 16 de abril de 1993 en
la ciudad de Guayaquil, dedicada a ofrecer soluciones tecnoldgicas de control y seguridad
de alta gama para una variedad de clientes, tanto personales como corporativos. Su
actividad principal estd centrada en la comercializacion de dispositivos de rastreo,
monitoreo y localizacion vehicular, mediante el uso de tecnologias avanzadas como

satélites o redes celulares.

Este enfoque le permiti6 convertirse en pionera en el mercado local, destacdndose por el
sistema de rastreo y recuperacion de vehiculos robados denominado Hunter, que le brindé
una ventaja competitiva significativa en sus primeros afios de operacion. A lo largo del
tiempo, Carseg ha continuado innovando, ofreciendo una gama de productos y servicios
de vanguardia, como el monitoreo satelital, alarmas, bloqueadores de vehiculos, asi como

la localizacion de mercancias y activos de alto riesgo.

La compania tiene su sede legal y comercial ubicada en la ciudad de Guayaquil,
especificamente en la Ciudadela Vernaza Norte, en la Manzana 21, Solares 2, 6, 7y 8, lo
que facilita su acceso tanto a los clientes de la region como a proveedores y colaboradores.
Desde su fundacion, Carseg ha mantenido un crecimiento constante en el mercado
ecuatoriano, extendiendo su presencia a nivel nacional con nueve sucursales, siendo la
sede principal en Guayaquil. Esta expansion geografica ha permitido a la empresa ofrecer
sus productos y servicios en diversas provincias de Ecuador, brindando soluciones de
seguridad de alta tecnologia a una amplia variedad de clientes que buscan garantizar la

proteccion de sus vehiculos y bienes mas valiosos.

En términos de su expansion internacional, Carro Seguro Carseg S.A. se encuentra
actualmente en un proceso de internacionalizacion, con la mirada puesta en el mercado
de Peru, Colombia y Chile. Este proceso es un reflejo de su crecimiento sostenido y de la
aceptacion que la empresa ha tenido en la region. La estrategia de expansion internacional
se basa en la replicacion de los servicios que han consolidado a la empresa en Ecuador,

adaptados a las necesidades y particularidades de cada pais.
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De esta manera, Carseg busca expandir su modelo de negocio y llevar su experiencia en
rastreo y monitoreo vehicular a otros mercados de América Latina, lo que le permitira

seguir consoliddndose como lider en la industria de seguridad y control.

El equipo humano es uno de los pilares fundamentales en su éxito, por tal razén la
empresa cuenta con una plantilla de 450 empleados, de los cuales 100 son parte de su
fuerza comercial. Este equipo se encarga de promocionar, comercializar y garantizar la
satisfaccion de los clientes con los productos y servicios ofrecidos. La estructura
comercial es crucial para el mantenimiento de la competitividad de la empresa en un
mercado que estd en constante cambio. La fuerza laboral de Carseg no solo esta
comprometida con las ventas, sino que también juega un papel fundamental en la atencion
al cliente, el soporte postventa y la fidelizacion, areas que son clave para mantener una

base de clientes leales y satisfechos.

En cuanto a la oferta de productos, Carseg se especializa en brindar dispositivos de rastreo
y monitoreo para vehiculos, flotas y otros activos de riesgo. Entre los productos
destacados se encuentran el sistema Hunter de rastreo y recuperacion de vehiculos
robados, asi como dispositivos de monitoreo satelital, alarmas, bloqueadores de vehiculos
y soluciones para el control de flotas y personal. Estos productos se caracterizan por su
tecnologia de punta, lo que permite a los clientes tener un control absoluto sobre sus
activos, reduciendo el riesgo de robo y garantizando una mayor seguridad. La empresa
sigue invirtiendo en innovacién, lo que le permite mantenerse competitiva y continuar

ofreciendo soluciones eficaces y eficientes a sus clientes.

Carro Seguro Carseg S.A. se ha consolidado como un referente en la comercializacion de
dispositivos de rastreo y monitoreo en Ecuador, con una oferta innovadora y
tecnologicamente avanzada. Su crecimiento a nivel nacional y su expansion internacional
son testimonio de su éxito y vision a largo plazo. La empresa no solo se distingue por sus
productos de alta calidad, sino también por su equipo humano, que juega un papel esencial
en la consecucion de sus objetivos comerciales. Sin lugar a dudas, Carseg esta
posicionada para seguir liderando el mercado de seguridad vehicular y monitoreo en

América Latina.
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Uno de los servicios clave de la empresa es el rastreo en tiempo real de vehiculos, lo que
permite a los usuarios conocer la ubicacion exacta de sus vehiculos y realizar un
monitoreo constante de los mismos. Carseg proporciona servicios de recuperacion de
vehiculos en caso de robo, con la posibilidad de utilizar herramientas tecnoldgicas para
la identificacion y recuperacion rapida. Este servicio es esencial para clientes que buscan
maximizar la seguridad de sus activos mas valiosos, como vehiculos particulares y flotas

de empresas.

Se enfoca también en el servicio al cliente, ofreciendo atencién personalizada y
soluciones adaptadas a las necesidades especificas de cada cliente. El equipo de soporte
esta disponible para responder consultas y resolver problemas técnicos, asegurando que

todos los servicios se ejecuten de manera eficiente y sin interrupciones.

1.2.2 Vision

Liderar el mercado de tecnologia en control y seguridad de activos de riesgos a nivel
nacional a través de estrategias innovadoras para la creacion de productos y servicios que

satisfagan las necesidades de nuestros clientes.

1.2.3 Mision

Brindar servicios de rastreo y ubicacion de vehiculos robados, mercancia y cualquier otro
activo de riesgo; control monitoreado de flotas y de personal; avalados por afios de
experiencia y profesionalismo de nuestro equipo humano, dando seguridad y tranquilidad

a nuestros clientes.

1.2.4 Valores Corporativos

Carro Seguro Carseg S.A. se rige por un conjunto de valores fundamentales que guian su
operacion y su interaccion con clientes, empleados y colaboradores. Estos valores son
esenciales para mantener su liderazgo en la industria de la seguridad y el monitoreo
vehicular, asegurando una cultura organizacional enfocada en la integridad, la innovacion

y el servicio al cliente.
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Compromiso con la seguridad: Carseg se dedica a proporcionar soluciones de seguridad
avanzadas para sus clientes, garantizando la proteccion de vehiculos, mercancias y otros
activos valiosos. El compromiso con la seguridad es un principio clave en todas sus

operaciones, lo que se refleja en la calidad y fiabilidad de sus productos y servicios.

Innovacion constante: La empresa promueve la innovacién continua como parte de su
filosofia empresarial. Este valor es esencial para mantenerse a la vanguardia de la
tecnologia en la industria de rastreo y monitoreo vehicular. Carseg invierte en
investigacion y desarrollo para ofrecer productos de tecnologia avanzada, adaptados a las

necesidades cambiantes de sus clientes.

Excelencia en el servicio al cliente: Se enfoca en proporcionar un servicio al cliente de
alta calidad, asegurando la satisfaccion y la fidelizacion de sus clientes. La atencion al
cliente se caracteriza por ser personalizada, agil y eficiente, respondiendo de manera

oportuna a las necesidades y consultas de los usuarios.

Responsabilidad social y ética: La empresa se compromete a operar de manera ética y
responsable, respetando las leyes y normativas locales e internacionales. Esto se refleja
en su transparencia en las operaciones comerciales, el respeto por los derechos de los

empleados y la promocion de practicas laborales justas.

Trabajo en equipo y colaboracion: Valora el trabajo en equipo como un pilar
fundamental para el éxito. La empresa fomenta un ambiente de colaboracion entre sus
empleados, brindando oportunidades para el desarrollo profesional y el crecimiento
personal. La cooperacion entre las distintas areas de la empresa garantiza la eficiencia

operativa y el logro de los objetivos comunes.

Estos valores no solo definen la manera en que Carro Seguro Carseg S.A. interactiia con
sus empleados, sino también como se presenta ante sus clientes y la comunidad.
Establecen las bases para la operacion ética, eficiente y sostenible de la empresa,

contribuyendo al cumplimiento de sus objetivos a corto, medio y largo plazo.
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1.2.5 Estructura Organizacional

“El capital humano se refiere al conjunto de habilidades, conocimientos, valores,

actitudes y experiencias que poseen los individuos y que pueden ser utilizados para

generar valor en una organizacion o en la sociedad en general” (Atiénzar y Chaurero,

2018).

En tal sentido, la estructura organizacional de la empresa Carro Seguro Carseg S.A es la

columna vertebral, factor clave que tiene como objetivo alcanzar el cumplimiento de

mision, vision y valores. Esta estructura establece un marco claro y funcional en el que

se asignan responsabilidades especificas a cada departamento o area dentro de la empresa,

permitiendo una distribucion eficiente de tareas y objetivos. La correcta designacion de

responsabilidades asegura que cada colaborador se enfoque en sus actividades

especificas, lo cual es fundamental para la optimizacion de los procesos internos y el

desempefio general de la organizacion:
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Figura 1. Estructura organizacional de la empresa Carro Seguro Carseg S.A
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A
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1.2.6 PESTEL

“El andlisis PESTEL permite determinar los factores mas importantes en los d&mbitos
Politico, Econdmico, Social, Tecnologico, Medioambiental (Environmental en inglés) y
Legal. Como se puede ver, las siglas de cada uno de estos ambitos forman el acronimo

PESTEL” (Noguera y Salvador, 2024 ).

Al aplicar este analisis a una empresa como Carro Seguro Carseg S.A., se busca entender
como estos factores externos influyen en su operacion y desarrollo. Con la constante
evolucion del mercado, la innovacion tecnoldgica, las regulaciones gubernamentales y las
tendencias sociales, es fundamental para la empresa identificar las oportunidades y
amenazas que podrian impactar su competitividad. El Analisis PESTEL proporciona una
vision integral del contexto en el que opera la empresa, facilitando la toma de decisiones

estratégicas adaptadas a los cambios y retos del entorno.

A continuacion, se presenta el Analisis PESTEL de la empresa Carro Seguro Carseg S.A.,
basado en las variables politicas, econdmicas, sociales, tecnoldgicas, ambientales y

legales que pueden impactar en su desempeiio:

Tabla 1. Analisis PESTEL

Factor Descripcion

Politico La empresa opera en un entorno regulado
por politicas gubernamentales sobre
seguridad, transporte y
telecomunicaciones. Las decisiones del
gobierno sobre seguridad vial, regulacion
de tecnologias y normativas fiscales
pueden influir en el desarrollo y
crecimiento de Carro Seguro Carseg S.A.
Ademas, su proceso de expansion a otros
paises como Pert, Colombia y Chile
implica adaptarse a los marcos politicos de

cada nacion.
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Economico

La inflacion, las tasas de interés y el poder
adquisitivo de los consumidores afectan la
demanda de servicios de seguridad
vehicular. A esto se suma, la competencia
y los cambios en los precios de los insumos
tecnologicos pueden influir en los costos

operativos y la rentabilidad.

Social

Existe una creciente conciencia sobre la
seguridad y proteccion personal en la
sociedad, lo cual genera una demanda por
productos que ofrezcan rastreo 'y
monitoreo de vehiculos. Pero, para
mantener una buena calidad de servicio es
necesario gestionar los indices de rotacion

personal.

Tecnologia

La inmersion de la tecnologia en la vida de
las personas de manera gradual, permite
que los habitos de los consumidores
evoluciones, esto favorece a Carro Seguro
Carseg en la comercializacion de
dispositivos tecnoldgicos avanzados. La
rapida evolucion de la tecnologia, la
aparicion de nuevos competidores con
soluciones mas avanzadas y la necesidad
de mantener la infraestructura tecnologica
actualizada son retos que la empresa debe

afrontar.

Ambiental

La empresa debe considerar la
sostenibilidad en sus operaciones, aunque
su actividad no es directamente impactante
para el medio ambiental, el uso de
tecnologias como el rastreo satelital y la
electronica puede generar residuos

electronicos. Por otro lado, es importante y
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trascendental que las empresas ejecuten las
OD’s para mitigar el impacto ambiental y
participar en la eficiencia energética de los

equipos.

Legal Carseg debe cumplir con las leyes locales
¢ internacionales relacionadas con la
seguridad de datos y la privacidad de los
usuarios, especialmente porque maneja
informacion sensible de sus clientes. Las
regulaciones sobre el uso de tecnologia y
comunicaciones moviles, asi como las
politicas de importacion y exportacion de
productos tecnolégicos, son aspectos clave

a considerar.

Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A

Este analisis PESTEL proporciona una vision integral de los factores externos que afectan
a Carro Seguro Carseg S.A., permitiéndole adaptar sus estrategias a las dinamicas
cambiantes del entorno macroeconémico, politico y social, a fin de seguir siendo

competitiva y sostenible en el mercado.

1.2.7 FODA

El analisis FODA, es una herramienta clave para hacer una evaluacién pormenorizada de
la situacion actual de una organizacién o persona sobre la base de sus debilidades y
fortalezas, y en las oportunidades y amenazas que ofrece su entorno, que a su vez facilita
la toma de decisiones (Huerta, 2020).El Analisis FODA de la empresa Carro Seguro
Carseg S.A. tiene como objetivo evaluar los factores internos y externos que influyen en

su desempefio y posicionamiento en el mercado.
A través de este analisis, se podra comprender mejor los elementos que contribuyen al

¢éxito de la organizacion, asi como los retos que enfrenta, permitiendo la formulacion de

estrategias que optimicen su competitividad y sostenibilidad.
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Tabla 2. FODA de la empresa Carro Seguro Carseg S.A

Fortalezas (F)

I.

Liderazgo en el sector: Carro Seguro
Carseg S.A. es pionera en el mercado
ecuatoriano de rastreo vehicular, con

mas de 30 afos de experiencia.

Oportunidades (O)

1.

Expansion internacional: La empresa
estd en proceso de expansion hacia
mercados de Perti, Colombia y Chile,

lo que abre nuevas oportunidades de

crecimiento.

2. Innovacién tecnologica: Dispositivos 2. Crecimiento del mercado de seguridad
de rastreo y monitoreo con tecnologia vehicular: Aumento de la demanda por
avanzada como el sistema Hunter para soluciones de rastreo y monitoreo
la recuperacion de vehiculos robados. debido a la preocupacion por la

seguridad y el robo de vehiculos.

3. Cobertura nacional: Nueve oficinas a 3. Desarrollo de productos innovadores:
nivel nacional, con wuna fuerte El mercado actual, demanda cada vez
presencia en Guayaquil y otras mas productos innovadores que
regiones del Ecuador. responden a las  necesidades

emergentes de los consumidores, lo
cual representa una oportunidad para
que la empresa aproveche esta
tendencia y expanda su oferta
competitiva

4. Equipo altamente capacitado: Cuenta 4. Alianzas estratégicas: El entorno de
con un personal especializado y con negocios actual abre la posibilidad de
experiencia en tecnologia y seguridad establecer alianzas estratégicas con
vehicular. empresas locales e internacionales, lo

que permitiria ampliar y fortalecer la
oferta de servicios y productor en el
mercado
Debilidades (D) Amenazas (A)
1. Rotacion de personal: Alta rotacion de 1. Competencia intensa: Existen

personal, especialmente en el area

comercial, lo que genera costos
adicionales en reclutamiento y
capacitacion.
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genera presion en la diferenciacion del

mercado.



2. Falta de un plan de compensacion

competitivo: La ausencia de un plan de
compensacion claro puede generar
desmotivacion entre los empleados y
afectar su rendimiento.

Dependencia del mercado local:
Aunque la empresa estd en expansion,
ain depende principalmente del

mercado ecuatoriano para sus ingresos.

. Cambios regulatorios: Las politicas y

regulaciones gubernamentales pueden

afectar el modelo de negocio,

especialmente en  términos de
normativas sobre seguridad vehiculary
tecnologia.

Condiciones econdmicas fluctuantes:
La inestabilidad econdémica en
Ecuador y otros paises puede afectar el
poder adquisitivo de los clientes y la

demanda de productos de seguridad.

Limitada diversificacion de servicios:
Aunque la empresa ofrece una gama de
productos  relacionados con la
seguridad vehicular, la diversificacion
en otros servicios tecnoldgicos podria

ser limitada.

Avances  tecnologicos de la
competencia: La competencia puede
introducir nuevas tecnologias de
rastreo y monitoreo que superen los
productos actuales de Carro Seguro

Carseg S.A.

1.3 Los planes de compensacion

En un entorno empresarial donde la competencia por captar y retener talento calificado
es cada vez mds intensa, los planes de compensacion se han convertido en un factor clave
no solo para atraer profesionales altamente capacitados, sino también para garantizar su

permanencia dentro de la organizacién a largo plazo.

Una estructura de compensacion integral no se limita inicamente a ofrecer un salario fijo
y comisiones por desempefio, sino que debe contemplar un conjunto de beneficios que
fortalezcan tanto el bienestar econdmico como el emocional de los colaboradores. Por
ejemplo, ademas del sueldo base, se pueden implementar incentivos econdémicos como
bonificaciones por cumplimiento de metas o participacién en utilidades. También es
fundamental promover el desarrollo profesional mediante programas de capacitacion,
cursos de especializacion y mentorias.

Estos planes no solo deben enfocarse en ofrecer un salario fijo y comisiones por

cumplimiento de metas, sino también en incluir incentivos adicionales que fomenten la
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estabilidad y satisfaccion laboral. La ausencia de beneficios atractivos puede afectar la
percepcion de los empleados sobre su crecimiento dentro de la organizacion, aumentando
la probabilidad de rotacion y disminuyendo la productividad general del equipo. En el
caso de Carro Seguro Carseg S.A., el impacto de la reduccion de beneficios tras la
pandemia ha evidenciado la necesidad de redisefiar su plan de compensacion para

recuperar la confianza del equipo comercial y mejorar su desempefio.

1.3.1 El desemperiio

El desempefio dentro de la empresa Carro Seguro Carseg S.A. se basa en una serie de
factores clave que influyen directamente en la productividad, la calidad del servicio y el
logro de los objetivos comerciales. En primer lugar, la estructura de compensacion juega
un papel fundamental, ya que los empleados que reciben una retribucion justa y alineada
con su esfuerzo y resultados tienden a sentirse mas motivados y comprometidos con la
empresa. Un sistema de incentivos bien disefiado, que combine salario fijo, comisiones y
beneficios adicionales, fomenta la lealtad del equipo y reduce la rotacion de personal,
garantizando estabilidad en la fuerza de ventas y continuidad en la relacién con los

clientes.

Ademas, el desempeio de los distintos equipos de la empresa, entre los cuales se
encuentra el equipo comercial, depende en gran medida de la capacitacion y el desarrollo
profesional. Contar con conocimientos actualizados sobre productos, tendencias del
mercado, estrategias de ventas y otras areas especificas permite a los colaboradores
desempenar su labor con mayor efectividad. Por ello, la empresa debe garantizar la
formacién continua de todo su personal, proporcionando herramientas y metodologias

que optimicen el rendimiento y faciliten la adaptacion a los constantes cambios del sector.

1.3.2 Rotacion Laboral

Actualmente, el equipo comercial de Carro Seguro Carseg S.A. recibe un salario fijo junto
con comisiones basadas en el cumplimiento de presupuestos asignados. Si bien este
sistema de remuneracién busca incentivar el rendimiento, la falta de beneficios
adicionales y un plan de compensacion competitivo podria estar llevando a los empleados

a buscar oportunidades en otras empresas que ofrezcan paquetes mdas completos y

22



atractivos. La empresa enfrenta, por lo tanto, el desafio de revisar y mejorar su estructura

de compensacion para reducir la rotaciébn de personal y mejorar la satisfaccion y

motivacion de su equipo comercial.

Tabla 3. Relacion entre los Niveles de Rotacion de Personal y la Compensacion en Carro Seguro

Carseg S.A.

Indice de rotacion de Caracteristicas del

personal (%)

paquete de compensacion

8%

Sueldo fijo + comisiones
por  cumplimiento  de
presupuesto. Beneficios
adicionales (guarderia,

alimentacion, salud).

2020

20%

Sueldo fijo + comisiones.
Reduccion o eliminacion de
beneficios adicionales
debido a la Crisis

economica.

2021

30%

Sueldo fijo + comisiones.
Beneficios limitados
(reducidos o suspendidos

por la pandemia).

2022

35%

Sueldo fijo + comisiones.
Beneficios casi  nulos,
debido a la crisis post-

pandemia.

2023

Pendiente

Sueldo fijo + comisiones.
Revisién de beneficios en

Proceso.

Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A

La correlacion directa entre los niveles de rotacion de personal y las variaciones en el

paquete de compensacion ofrecido por Carro Seguro Carseg S.A. ha sido un factor

determinante en la estabilidad y desempefio de sus equipos. Antes de la pandemia, el
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indice de rotacidon se mantenia en un nivel relativamente bajo, alrededor del 8%, lo cual
podria atribuirse a un paquete de compensacion atractivo y competitivo que incluia
beneficios adicionales como guarderia para los hijos de los empleados, alimentacion

subvencionada y planes de salud.

Aunque este paquete resultdé especialmente significativo para el equipo comercial, su
influencia positiva se extendi6 también a los equipos financiero y de talleres,
contribuyendo de manera integral a la estabilidad organizacional. Estos beneficios no solo
contribuian a mejorar la calidad de vida de los trabajadores, sino que también fortalecian
su sentido de pertenencia y compromiso con la empresa, generando un ambiente laboral

estable y motivador.

Sin embargo, en los afios posteriores a la pandemia (2020-2022), el indice de rotacion
experimento un incremento significativo, alcanzando un 20% en 2020, un 30% en 2021
y un alarmante 35% en 202, este aumento drastico en la rotacion de personal sugiere que
los cambios en los beneficios y en la estructura de compensacion jugaron un papel

determinante en la disminucién de la retencién de empleados.

La reduccion o eliminacion de algunos beneficios esenciales, posiblemente debido a la
crisis economica derivada de la pandemia, gener6 una percepcion negativa entre los
trabajadores, quienes pudieron haber considerado que la empresa ya no les ofrecia
condiciones laborales suficientemente atractivas en comparacion con otras opciones en el

mercado.

Ademas, la falta de un plan de compensacion competitivo, basado en incentivos alineados
con las expectativas del personal, parece haber acentuado esta problematica, ya que los
empleados buscan estabilidad econdmica y reconocimiento por su esfuerzo. Cuando la
compensacion y los beneficios no responden adecuadamente a las necesidades del equipo
de trabajo, es natural que se incremente la rotacidén, afectando directamente la

operatividad, la productividad y la calidad del servicio al cliente.
El impacto de esta rotacién no solo se traduce en costos adicionales derivados de la

contratacion y capacitacion de nuevos empleados, sino que también afecta la continuidad

de las estrategias comerciales, la consolidacion de relaciones con los clientes y 1a moral
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del equipo de trabajo restante, quienes pueden verse desmotivados ante la falta de

estabilidad en la plantilla.

Por ello, resulta imperativo que la empresa Carro Seguro Carseg S.A. realice un analisis
profundo de su plan de compensacion y lo actualice conforme a las expectativas y
necesidades actuales de sus empleados. Implementar una estrategia de compensacion
integral, que combine incentivos econdmicos con beneficios adicionales como formacion
continua, programas de bienestar y oportunidades de crecimiento dentro de Ia
organizacion, contribuird a mejorar la satisfaccion y retencion del personal, fortaleciendo

asi el compromiso y la eficiencia del equipo comercial a largo plazo.

En este apartado también se presenta un andlisis comparativo de los indices de rotacion
de personal en dos 4reas fundamentales de la organizacion, a saber, el 4rea financiera y
el area de talleres. Se pretende evidenciar como las variaciones en el paquete de
compensacion especialmente la inclusion o eliminacion de beneficios adicionales se han
correlacionado con la estabilidad laboral en cada uno de estos departamentos. A partir de
los datos recopilados entre 2018 y 2024, se destaca que, mientras el area financiera ha
mantenido indices de rotacion estables en un rango de 4% a 6%, el area de talleres
experimento un pico significativo del 10% en 2020, en un contexto en el que el paquete
de compensacion se redujo a un sueldo fijo en la mayoria de los afios. Este analisis permite
identificar los efectos de las politicas de compensacion sobre la retencion del talento y
sienta las bases para proponer estrategias de mejora adaptadas a las particularidades de
cada area.

7%

6%

5%

4%
3%
2%
1%
0

2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

xX

Figura 2. Indice de rotacion del 4rea financiera
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A
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Figura 3. Indice de rotacion del 4rea de talleres
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A

1.3.3 Metodologia de compensacion utilizada por Carro Seguro Carseg S.A

Carro Seguro Carseg S.A. ha implementado una metodologia de compensacion basada en
un esquema fijo y variable, complementado con beneficios adicionales que, antes de la
pandemia, favorecian la retencion del talento y la estabilidad de sus equipos, en particular
en areas como la comercial, financiera y de talleres. Sin embargo, la reduccion de estos
beneficios en los afios posteriores ha generado un incremento en la rotacion del personal,
lo que evidencia la necesidad de revisar y optimizar la estrategia de compensacion para

mejorar el desempenio laboral y reducir el indice de rotacion en toda la organizacion.

1.3.3.1 Compensacion Fija y Variable

La estructura salarial en Carseg combina un salario base fijo con un componente variable
basado en comisiones, el cual depende del cumplimiento de presupuestos y objetivos
comerciales. Este modelo busca incentivar el desempefio y la productividad del equipo
de ventas, motivando a los empleados a alcanzar sus metas para obtener mayores ingresos.
No obstante, si no se complementa con incentivos a largo plazo, puede generar
inestabilidad en la percepcion de los trabajadores, afectando su compromiso con la

cempresa.

1.3.3.2 Beneficios Adicionales (Antes de la Pandemia 2019)

Previo a la crisis sanitaria, Carseg aplicaba una metodologia de compensacion total,

integrando tanto beneficios monetarios como no monetarios con el objetivo de mejorar la
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calidad de vida de sus empleados y fortalecer su sentido de pertenencia hacia la empresa.
Dentro de estos beneficios, se encontraba el acceso a servicios de guarderia para los hijos
de los trabajadores, lo que no solo facilitaba la conciliacion entre la vida laboral y
personal, sino que también generaba un ambiente de confianza y estabilidad para los

empleados con responsabilidades familiares.

Adicionalmente, la empresa ofrecia alimentacion subvencionada, lo que contribuia a
reducir costos diarios para los colaboradores y promovia su bienestar al garantizarles una
alimentacion balanceada durante la jornada laboral. Otro de los aspectos fundamentales
de esta estrategia de compensacion era la inclusion de planes de salud, asegurando el
acceso a servicios médicos tanto para los empleados como para sus familias, lo que

representaba una ventaja significativa en términos de seguridad y calidad de vida.

Estos beneficios no solo impactaban positivamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores, sino que también se reflejaban en un mayor compromiso, motivacion y
productividad, ya que, al sentirse respaldados por la empresa, su desempefio y lealtad

aumentaban considerablemente.

Ademas, la percepcion de estabilidad generada por estos incentivos favorecia la retencion
del talento en diversas areas clave como la comercial, la financiera y los talleres
reduciendo los indices de rotacion y fortaleciendo la continuidad operativa de la
organizacion. Esta estabilidad se fundamentaba en la confianza que transmitian los
beneficios adicionales, los cuales no solo mejoraban la satisfaccion individual de los
colaboradores, sino que también potenciaban la sinergia y eficiencia entre departamentos.
Sin embargo, con la llegada de la pandemia y la posterior crisis econdmica, muchos de
estos beneficios fueron eliminados o reducidos, afectando la satisfaccion de los
empleados en todas las areas y desencadenando un incremento significativo en la

rotacion.
Este escenario evidencia la importancia de mantener una estrategia de compensacion

integral y sostenible, que garantice el compromiso y la estabilidad del talento en cada

departamento, y que responda de manera efectiva a los desafios del entorno actual.
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2. DIAGNOSTICO Y SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA CARRO
SEGURO CARSEG S.A

Para evaluar la situacion actual del area comercial de Carro Seguro CARSEG S.A., se
realizd una entrevista estructurada aplicada al area financiera y comercial de la empresa.
A través de esta técnica de recoleccion de datos, se obtuvo informacion clave sobre cuatro
aspectos fundamentales: compensacion econdmica, beneficios adicionales, desempeio
laboral y rotacion de personal. El andlisis se sustenta en principios de gestion del talento
humano, teorias de motivacion laboral como la Jerarquia de Necesidades de Maslow y la
Teoria de los Factores de Herzberg, asi como en modelos de compensacion estratégica

aplicados en el sector asegurador.

2.1 Analisis de diagnostico al representante del area financiera

El analisis de la encuesta aplicada al jefe del area financiera de Carro Seguro Carseg S.A.
revela que el paquete salarial actual, basado en un sueldo fijo, es percibido como adecuado
y ha contribuido a mantener la estabilidad en el departamento, donde los indices de
rotacion se situan entre el 4% y el 6%. Esta estabilidad se fundamenta en la seguridad y
previsibilidad que ofrece el sueldo fijo, altamente valorada por los colaboradores, en
contraste con areas como la comercial, donde la buisqueda de ofertas salariales mas
competitivas ha generado un mayor flujo de renuncias. La larga trayectoria del personal,
evidenciada por el jefe del 4rea con mas de 18 afios en la empresa, refuerza una cultura
organizacional orientada a la estabilidad y el compromiso, factores que compensan la
eliminacion progresiva de beneficios adicionales tras la pandemia. Historicamente,
beneficios como guarderia, alimentacion y planes de salud han contribuido a la retencién
y percepcion de estabilidad en la empresa; sin embargo, en el area financiera, la reduccion
o eliminacion de estos beneficios ha tenido un impacto minimo, dado que la seguridad
laboral y la cultura de permanencia prevalecen. Aun asi, se sugiere que la reintroduccion
parcial de algunos beneficios, o la incorporacién de nuevas iniciativas orientadas al
bienestar integral, como programas de salud mental, podria potenciar ain mas la

satisfaccion y el compromiso del equipo.
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Figura 4. indice de Rotacién de personal basado en datos extraidos de la técnica
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A

En relaciéon al desempeiio laboral, el jefe del area financiera destaca que, aunque el
sistema de compensacion actual es mas basico en comparacion con lo ofrecido en el
pasado, sigue siendo suficiente para incentivar un desempefio estable. Los colaboradores
se evaluan en funcion de la eficiencia, el cumplimiento de objetivos y la calidad del
trabajo, aspectos que se mantienen constantes gracias a la experiencia acumulada y el
compromiso demostrado a lo largo del tiempo. La estabilidad en el rendimiento se ve
favorecida por la seguridad que proporciona el sueldo fijo, permitiendo al personal
concentrarse en sus responsabilidades sin distracciones derivadas de fluctuaciones en los

incentivos.

Finalmente, la baja rotacion de personal en el area financiera es un reflejo de una gestion
exitosa del talento, en la que la solidez del paquete compensatorio, aun en ausencia de
algunos beneficios adicionales, ha resultado suficiente para retener a los colaboradores.
Esta estabilidad, reforzada por una fuerte cultura organizacional y la experiencia
prolongada del equipo, evidencia que la estructura de compensacion actual es eficaz para
este departamento, y que la incorporacion de beneficios complementarios podria servir

de refuerzo sin comprometer la seguridad que ya existe.

2.2 Analisis de diagndstico al representante del area comercial

El jefe Comercial indico que el paquete salarial actual combina un salario base con
comisiones por cumplimiento de metas, lo cual es una practica comun en el sector

asegurador. Este modelo de compensacion se basa en la teoria del refuerzo de Skinner,
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en la que Merchan (2022) considera que sostiene que los incentivos financieros aumentan
la probabilidad de comportamientos deseados, en este caso, la venta de podlizas. Sin
embargo, el sistema de compensacion de la empresa presenta desafios relacionados con
la estabilidad financiera de los empleados. La variabilidad en los ingresos debido a la
dependencia de comisiones genera incertidumbre, lo que puede afectar la motivacion y el

compromiso del equipo comercial en periodos de baja demanda.

Ademas, se identificd que existen diferencias en la compensacion entre departamentos,
ya que en otras areas de la empresa predominan esquemas salariales mas estables,
mientras que el equipo comercial depende en gran medida de un esquema basado en
comisiones, otras areas de la empresa, como el departamento administrativo, financiero y
de servicio al cliente, cuentan con salarios fijos mas estables, lo que les proporciona

mayor seguridad econdmica.

H SUELDO FIJO + BENEFICIOS ADICIONALES (GUARDERIA, ®m SUELDO FlJO
ALIMENTACION, SALUD)

Figura 5. Compensaciones
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A

De acuerdo con la Teoria de la Equidad de Adams, estas diferencias pueden generar
percepciones de desigualdad y afectar la satisfaccion laboral de los empleados
comerciales, quienes podrian considerar injusto su esquema de ingresos en comparacion
con otros colaboradores de la organizacion, cuando los colaboradores comparan sus
ingresos y beneficios con los de sus compaiieros en otros departamentos, pueden
experimentar sentimientos de inequidad si consideran que el esfuerzo y desempeiio
requeridos en su puesto no estan siendo recompensados de manera justa en relacién con

otros roles dentro de la empresa. (Muifioz, 2022).
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El uso de la técnica aplica, destaco6 que los beneficios adicionales son un factor
determinante en la retencion del talento ya que influyen directamente en la satisfaccion
laboral y en la percepcion de estabilidad dentro de la empresa. Mas alla de la
compensacion econdmica, estos beneficios juegan un papel clave en la calidad de vida de
los empleados y pueden ser un diferenciador importante en un mercado laboral

competitivo como el sector asegurador.

De acuerdo con la Teoria de los Factores de Herzberg, los beneficios adicionales forman
parte de los factores higiénicos que, si bien no generan motivacion directa, su ausencia si
provoca insatisfaccion. En este sentido, la empresa podria fortalecer su estrategia de
retencion del talento mediante la reintroduccion de algunos beneficios clave y la
implementacién de nuevos incentivos que respondan a las necesidades actuales de los
colaboradores. Esto incluiria no solo recuperar subsidios eliminados, sino también
incorporar mayor flexibilidad laboral, programas de bienestar integral y planes de

reconocimiento basados en desempefio y antigiiedad (Gémez, 2019 ).

El modelo de compensacion de la empresa estd directamente vinculado al desempefio
laboral de los colaboradores, medido principalmente en funciéon del volumen de ventas.
Sin embargo, este enfoque presenta limitaciones, ya que no considera otras métricas
clave, como la calidad del servicio, la fidelizacion del cliente y el desarrollo de

habilidades comerciales.

En este sentido, se sefialé que la empresa podria fortalecer su esquema de incentivos
mediante la incorporacion de elementos como reconocimientos no monetarios, programas
de desarrollo profesional y oportunidades de ascenso. También se menciond la
posibilidad de otorgar bonificaciones adicionales por desempefio sostenido, en lugar de

solo premiar el cumplimiento de metas mensuales.

Uno de los aspectos mas criticos identificados en el diagnostico fue la alta rotacion de
personal en el area comercial. Segln el jefe Comercial, las principales causas de este
fendmeno incluyen la inestabilidad en los ingresos debido a la dependencia de
comisiones, los altos niveles de estrés y presion por cumplimiento de metas, y la falta de

oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. La rotacion de personal es un
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problema recurrente en el sector asegurador, pero en el caso de Carro Seguro CARSEG

S.A., este problema se agrava por la falta de un plan de fidelizacion del talento.

Uno de los aspectos mas criticos identificados en el diagnostico fue la alta rotacion de
personal en el area comercial, en el que se identifican las principales causas de este
fendmeno incluyen la inestabilidad en los ingresos debido a la dependencia de
comisiones, los altos niveles de estrés y presion por cumplimiento de metas, y la falta de
oportunidades de crecimiento dentro de la empresa. La rotacion de personal es un
problema recurrente en el sector asegurador, pero en el caso de Carro Seguro CARSEG

S.A., este problema se agrava por la falta de un plan de fidelizacion del talento.

Para mitigar este problema, el jefe comercial sugiri6é que la empresa implemente un plan
de carrera definido, que permita a los colaboradores visualizar oportunidades de
crecimiento a largo plazo. Asimismo, se propuso un programa de mentoria para fortalecer
las habilidades comerciales y brindar apoyo a nuevos empleados, asi como la
implementacién de bonificaciones por antigliedad, para incentivar la permanencia del

talento clave.

El anélisis basado en la técnica aplicada evidencia que Carro Seguro CARSEG S.A. tiene
un modelo de compensacion atractivo en términos de estructura salarial y comisiones; sin
embargo, presenta areas de mejora clave que pueden estar influyendo en el aumento
sostenido de la rotacion del personal comercial en los Ultimos afios. La reduccioén o
eliminacion de beneficios adicionales, como guarderia, alimentacion y planes de salud,
ha generado una percepcion de menor estabilidad y menor competitividad en
comparacion con otras empresas del sector asegurador, lo que podria estar incentivando

a los empleados a buscar nuevas oportunidades laborales.

Para abordar este desafio y revertir la tendencia de alta rotacion, es fundamental que la
empresa implemente estrategias de mejora en su esquema de compensacion. Estas
estrategias podrian incluir ajustes en la compensacion fija para brindar mayor seguridad
financiera, la reincorporacion de beneficios adicionales personalizados seglin las
necesidades de los empleados, incentivos no monetarios que refuercen el compromiso y
el sentido de pertenencia, y programas de desarrollo profesional que ofrezcan

oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.
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Dado que el indice de rotacion de personal ha mostrado un aumento significativo desde
2020, pasando del 8% en 2018 al 35% en 2022, la implementacion de estas estrategias
permitiria no solo fortalecer la motivacion y la estabilidad financiera de los empleados
comerciales, sino también consolidar un equipo mas comprometido y productivo. En un
entorno competitivo como el sector asegurador, la capacidad de retener talento es clave
para el éxito empresarial, por lo que la revision y optimizacion del modelo de
compensacion y beneficios se presenta como una medida urgente y estratégica para

mejorar la satisfaccion y fidelizacion del talento humano en Carro Seguro CARSEG S.A.

2.3 Analisis de diagndstico al representante del area de talleres

El analisis de la entrevista aplicada al jefe del area de talleres de Carro Seguro Carseg
S.A. revela que, en términos de compensacion econdmica, el actual paquete basado en un
sueldo fijo ha sido percibido como adecuado en funcion de la estabilidad laboral que
historicamente ha caracterizado a este departamento, especialmente considerando que, a
diferencia de otras areas, en 2018 se ofrecian beneficios adicionales (guarderia,
alimentacion y salud) que fueron eliminados a partir de 2019, y pese a ello, el indice de
rotacion se ha mantenido en un 4% en la mayoria de los afios, salvo un pico del 10% en
2020, lo cual sugiere que si bien el salario fijo cubre las necesidades basicas de los
empleados, la ausencia de incentivos variables o bonificaciones relacionadas con el
desempefio podria limitar la capacidad del paquete para premiar el esfuerzo extraordinario
o motivar mejoras en la productividad, situacion que, en el contexto de un entorno

econdomico incierto, se hizo evidente durante la crisis sanitaria.

En lo que respecta a los beneficios adicionales, el jefe del 4rea de talleres subraya que,
aunque la eliminacion de estos beneficios ha tenido un impacto minimo en la retencion
de un equipo que se caracteriza por una elevada estabilidad y un ciclo de carrera que a
menudo culmina en la jubilacidn, la reduccion de dichos incentivos en 2019 y su ausencia
posterior podrian haber contribuido al incremento temporal del indice de rotacién en
2020, lo cual pone de manifiesto la importancia de reintroducir, al menos de manera
parcial, beneficios que respondan a las necesidades especificas de los técnicos, como

programas de salud integral, subsidios para transporte o iniciativas de bienestar, ya que
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estos elementos podrian mejorar la calidad de vida de los colaboradores y reforzar su

compromiso con la empresa en momentos de incertidumbre.

Respecto al desempeiio laboral, la entrevista destaca que, si bien el sistema de
compensacion actual basado en un sueldo fijo resulta suficiente para mantener un
rendimiento estable y garantizar que los colaboradores cumplan con los objetivos
operativos y de calidad inherentes a la naturaleza técnica del trabajo en talleres, la
incorporacién de incentivos econdémicos o no econémicos podria potenciar ain mas el
desempefio, especialmente en aquellos casos en que se sobrepasan las metas de
productividad o se demuestra una mejora significativa en la eficiencia, lo que a su vez
permitiria alinear el reconocimiento del esfuerzo individual con los resultados obtenidos,

promoviendo una cultura de excelencia y superacion continua.

Finalmente, en cuanto a la rotacion de personal, se observa que la estabilidad en el area
de talleres se ha mantenido en niveles muy bajos durante la mayoria de los afios
analizados, lo cual se atribuye tanto a la solidez del paquete compensatorio vigente, aun
sin los beneficios adicionales, como a la fuerte cultura organizacional forjada a lo largo
de los afios, reflejada en la prolongada permanencia del jefe y de muchos de sus
colaboradores; sin embargo, el incremento del indice de rotacion en 2020 evidencia que,
en contextos de crisis y mayor presion externa, la ausencia de incentivos complementarios
puede afectar la decision de algunos trabajadores, sugiriendo que la implementacion de
un sistema de bonificaciones o la reintroduccion de ciertos beneficios estratégicos podria
contribuir significativamente a reforzar la estabilidad y la satisfaccion del talento en el

area de talleres.

En conclusion, el anélisis fundamentado de la entrevista con el jefe del area de talleres
demuestra que, si bien el paquete salarial basado en sueldo fijo ha sido en gran medida
efectivo para mantener la estabilidad y un desempenio satisfactorio, la incorporacion de
incentivos adicionales y beneficios orientados a cubrir las necesidades especificas de los
técnicos podria optimizar la retenciéon y el compromiso del personal, adaptindose de
manera mas precisa a los desafios y particularidades de este departamento en un entorno

econdmico dindmico y exigente.
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Figura 6. Componentes clave en la estabilidad laboral del area de talleres de Carseg S.A
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A

2.4 Analisis de diagnostico al area financiera

A partir de las entrevistas realizadas a los colaboradores del 4rea financiera de Carro
Seguro Carseg S.A., se ha observado que, en lo que respecta a la compensacion
econdmica, la mayoria de los empleados manifiesta que, aunque su salario actual les
permite cubrir de forma general sus necesidades y expectativas econdmicas, existe la
percepcion de que dicha compensacion, al compararse con la de empresas similares en el
sector, podria ser mas competitiva, lo que lleva a sugerir que la relacion entre la carga de
trabajo y el salario debe ser reevaluada para que se perciba una correspondencia justa
entre el esfuerzo invertido y la remuneracion recibida, pudiendo un ajuste salarial basado
en la antigiiedad o el desempefio incrementar significativamente el compromiso y la

motivacion de los colaboradores.

En cuanto a los beneficios adicionales, los entrevistados han expresado que, si bien
valoran positivamente aquellos existentes como los planes de salud, la alimentacion
subvencionada y, en algunos casos, servicios de guarderia la cobertura actual de estos
beneficios no siempre logra satisfacer de manera integral sus necesidades personales y
familiares, y la reduccion o eliminacién de algunos de ellos en el periodo post-pandemia

ha contribuido a una sensacion de menor calidad de vida y motivacion laboral; por ello,
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se plantea que la implementacion de nuevos beneficios, tales como programas de salud
mental o iniciativas orientadas al bienestar integral, podria mejorar de forma sustancial la
satisfaccion en el entorno laboral y, en consecuencia, impactar positivamente en el

desempeiio de los empleados.

Respecto al desempeiio laboral, los colaboradores han destacado que para sentirse
motivados en su puesto de trabajo es fundamental no solo el reconocimiento y la
recompensa adecuada del esfuerzo y los resultados obtenidos, sino también la existencia
de incentivos, tanto econdmicos como no econdmicos, que refuercen su contribucion al
logro de los objetivos organizacionales; asimismo, aunque se percibe que el sistema actual
de evaluaciones de desempefio es relativamente justo y transparente, existe la inquietud
de que una mayor vinculacion directa entre los resultados evaluados y la estructura
compensatoria podria potenciar alin mas el sentido de valoracion y pertenencia,

favoreciendo una mejora sustancial en la productividad y la cohesion del equipo.

En lo que concierne a la rotacion de personal, los entrevistados han sefialado que, a pesar
de que la estabilidad laboral es un factor primordial en su decisién de permanecer en la
empresa, algunos han considerado dejar la organizacion en los tltimos dos afios debido a
desafios especificos en el ambiente laboral y a la percepcion de que no se ofrecen
suficientes oportunidades para el crecimiento profesional, lo que ha afectado tanto el
desempefio individual como el clima de equipo; en este sentido, se sugiere que la
implementacion de medidas orientadas a fomentar una mayor estabilidad, tales como
ajustes en la compensacion y la incorporacion de sistemas de reconocimiento y desarrollo
profesional, seria crucial para retener el talento clave y mejorar el ambiente laboral en

general.

En conclusion, el andlisis fundamentado a partir de las entrevistas con los colaboradores
del area financiera de Carro Seguro Carseg S.A. evidencia que, si bien el paquete de
compensacion actual resulta adecuado para cubrir las necesidades economicas basicas, la
adopcion de ajustes en la estructura salarial y en los beneficios adicionales, junto con la
implementacion de un sistema de reconocimiento y desarrollo profesional mas robusto,
podria no solo incrementar el compromiso y la motivacion de los empleados, sino también
contribuir a la estabilidad y competitividad de la organizacion en un entorno empresarial

cada vez mds exigente y dindmico.
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Figura 7. Factores que impactan en la motivacion y permanencia del personal financiero
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A

2.5 Analisis de diagndstico al area comercial

El andlisis de la informacién recabada a partir de las entrevistas realizadas a los
colaboradores del area comercial, incluyendo representantes de ventas y ejecutivos
comerciales, permite identificar tanto fortalezas como areas de mejora en la

compensacion, beneficios, desempefio laboral y estabilidad dentro de la empresa.

Los colaboradores expresan una percepcion mixta sobre su salario, evidenciando tanto
aspectos positivos como areas de mejora dentro del esquema de compensacion actual. Por
un lado, algunos miembros del equipo valoran la estructura de comisiones, ya que les
permite aumentar sus ingresos en funcion de su desempefio y los resultados obtenidos.
Este modelo es visto como una oportunidad para quienes logran alcanzar o superar sus
metas comerciales, dado que el esfuerzo y la productividad pueden traducirse en mayores

beneficios econdmicos.

Sin embargo, otros empleados manifiestan que la remuneracion fija no siempre es
suficiente para cubrir plenamente sus necesidades y expectativas econdmicas,
especialmente en meses donde las ventas pueden verse afectadas por factores externos,
como la estacionalidad del mercado, la competencia o cambios en la demanda de los
clientes. Esto genera una sensacion de inestabilidad, ya que los ingresos pueden variar de

un mes a otro, dificultando la planificacion financiera personal.



Asimismo, un punto clave que se ha identificado es la percepcion de que la carga laboral
no siempre se ve reflejada de manera proporcional en la compensacion. Durante ciertos
periodos, especialmente en temporadas de alta demanda o cuando se deben cumplir
objetivos exigentes, los colaboradores sienten que el esfuerzo adicional que requieren sus
funciones no se traduce en un aumento significativo en sus ingresos. Este aspecto puede
generar desmotivacion, particularmente en situaciones donde las metas son altas, pero las

comisiones o incentivos no compensan el esfuerzo adicional invertido.

Algunos empleados también destacan que la competitividad salarial dentro del sector
juega un papel importante en su percepcion sobre la compensacion. Si bien reconocen
que la empresa ofrece oportunidades de crecimiento y bonificaciones por desempefio,
consideran que en otras organizaciones similares existen estructuras salariales mas

equilibradas, que combinan mejor el sueldo fijo con incentivos y beneficios adicionales.

Un punto clave es la comparacion con el sector, donde se reconoce que la empresa se
encuentra dentro del promedio, aunque con oportunidades de mejora en términos de

bonos adicionales y estructura de incentivos.

Los colaboradores han identificado ciertos beneficios que valoran positivamente,
destacando especialmente el seguro médico es percibido como un respaldo fundamental
para su bienestar y el de sus familias, ya que les brinda tranquilidad ante cualquier
eventualidad de salud. Por otro lado, las capacitaciones han sido bien recibidas porque no
solo les permiten mejorar sus habilidades y conocimientos en el area comercial, sino que
también fortalecen su crecimiento profesional dentro de la empresa, aumentando su

sentido de pertenencia y motivacion.

Sin embargo, a pesar de estos aspectos positivos, se ha identificado que algunos
beneficios adicionales no cubren completamente las necesidades personales y familiares
de los colaboradores. Por ejemplo, ciertos trabajadores han manifestado que la empresa
podria mejorar su apoyo en areas clave como la movilidad, la alimentaciéon y los

incentivos econémicos, que impactan directamente en su calidad de vida.

Entre las propuestas mas recurrentes dentro del equipo comercial, se encuentra la

implementacién de bonos por desempeiio, que recompensen no solo el cumplimiento de
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objetivos, sino también el esfuerzo constante y la fidelizacion de clientes. También se ha
sugerido brindar subsidios o apoyo en transporte, dado que algunos empleados deben
cubrir costos elevados para desplazarse diariamente a sus lugares de trabajo.
Adicionalmente, se considera que la entrega de vales de alimentacion seria un beneficio

clave para mejorar el bienestar economico de los trabajadores y sus familias.

Otra necesidad detectada es la ampliacion de las oportunidades de desarrollo profesional,
a través de programas de formacion mas especializados y planes de carrera definidos que
permitan visualizar un crecimiento a largo plazo dentro de la empresa. Algunos
empleados han expresado su interés en capacitaciones mas avanzadas en técnicas de
negociacion, estrategias de ventas y herramientas digitales, con el fin de optimizar su

rendimiento y competitividad en el sector.

Un aspecto critico mencionado por los colaboradores es la percepcion de que en los
ultimos afios ha habido una reduccion o eliminacion de ciertos beneficios que
anteriormente formaban parte de su paquete laboral. Esta disminuciéon ha impactado
negativamente en su calidad de vida y en su motivacion, ya que algunos de estos
incentivos eran considerados fundamentales para su estabilidad econdmica y satisfaccion
laboral. Entre los cambios que han generado mayor preocupacion, se encuentran la
disminucion de bonificaciones, ajustes en politicas de beneficios médicos y la reduccion

de incentivos que anteriormente complementaban su ingreso.

Uno de los principales motores de motivacion para los colaboradores del area comercial
radica en el reconocimiento continuo de su esfuerzo y desempefio, que va mas alla de los
incentivos econdmicos vinculados a las ventas, los empleados valoran profundamente el
hecho de que su trabajo sea visibilizado y apreciado, tanto por sus superiores como por

sus compafieros.
La sensacion de logro y pertenencia dentro de la empresa se fortalece cuando el esfuerzo
individual y colectivo es destacado mediante mecanismos de reconocimiento, lo que a su

vez genera un ambiente laboral més positivo y estimulante.

Los empleados expresan la necesidad de contar con planes de carrera bien definidos, que

les permitan visualizar oportunidades de ascenso y desarrollo a largo plazo. La falta de
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perspectivas de crecimiento puede traducirse en una desmotivacion progresiva, afectando

la retencion de talento y el compromiso con la empresa.

Si bien la empresa ofrece incentivos econdmicos en funcion del cumplimiento de metas
comerciales, se ha identificado que estos podrian complementarse con incentivos no
monetarios que fomenten un mayor equilibrio entre la vida personal y laboral. Por
ejemplo, la posibilidad de acceder a dias libres como recompensa por un alto rendimiento,
horarios flexibles en funciéon de objetivos alcanzados, o incluso reconocimientos publicos

y personalizados que refuercen el sentido de logro.

En cuanto a la evaluacion de desempeiio, la percepcion general es que el sistema actual
cumple su funcidn, aunque algunos colaboradores consideran que podria optimizarse en

términos de transparencia y orientacion al crecimiento profesional.

La estabilidad laboral es un aspecto de gran importancia para los empleados del area
comercial, ya que influye directamente en su nivel de compromiso y en la planificacion

de su desarrollo profesional dentro de la empresa (Rojas, 2023).

Si bien no todos han manifestado una intencion inmediata de cambiar de trabajo, existe
una percepcion generalizada de que la permanencia en la organizacion dependerd, en gran
medida, de la existencia de oportunidades de crecimiento bien definidas y de una mayor

claridad en la proyeccion de carrera.

La falta de perspectivas concretas sobre posibles ascensos o la ausencia de una estructura
clara para el desarrollo profesional genera incertidumbre y podria influir en la decision
de algunos colaboradores de buscar nuevas oportunidades en otras compafiias que

ofrezcan un futuro laboral mas predecible y atractivo.

Se ha identificado que la rotacién de personal dentro del area comercial representa un
desafio significativo para la estabilidad de las estrategias comerciales y la relacion con
los clientes, esto se representa en la salida frecuente de colaboradores no solo interrumpe
la ejecucion de planes estratégicos, sino que también puede afectar la confianza y
fidelizacion de los clientes, quienes suelen establecer vinculos con ejecutivos de cuentas

o representantes de ventas a lo largo del tiempo.
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La falta de continuidad en el equipo de trabajo genera una curva de aprendizaje recurrente
para los nuevos ingresos, lo que implica una inversiéon constante en capacitacion y

adaptacion, impactando asi en la eficiencia y el rendimiento general del 4rea comercial.

A partir del andlisis de la entrevista al jefe comercial y las respuestas de los colaboradores,
no solo se identificaron fortalezas y areas de mejora en la empresa, sino que también
emergio la necesidad de un enfoque mas estratégico en la comunicacion interna y la

alineacion de objetivos organizacionales.

Alta rotacion de personal como...
Inseguridad laboral por falta de...
Reconocimiento y motivacidn no econémica
Propuesta de planes de carrerayy...
Necesidad de mas beneficios (movilidad,...
Valoracién del seguro médico y...
Comparacioén con salarios del sector...
Carga laboral no proporcional a ingresos

Inconformidad con el salario fijo

Valoracién positiva de comisiones

0

X

5% 10% 15% 20% 25%

Figura 8. Factores que impactan en la motivacion y permanencia del personal comercial
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A

2.6 Analisis de diagnostico al area de talleres

El andlisis del area de talleres en Carro Seguro Carseg S.A. evidencia una evolucion en
el indice de rotacion de personal que permite establecer la relacion entre la compensacion
economica, los beneficios adicionales, el desempefio laboral y la estabilidad en la
empresa. A partir de los datos obtenidos, se observa que la rotacion de personal ha
mantenido una tendencia estable en los Ultimos afios, con un incremento significativo en
2020, cuando el indice de rotacion alcanzo el 10%, lo que sugiere que factores externos

como la crisis sanitaria mundial y la eliminacion de beneficios adicionales pudieron haber
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influido en la permanencia del personal. Con base en este contexto, se desarrollara un

analisis detallado en cada dimension evaluada.

En lo que respecta a la compensacion economica, el personal del area de talleres cuenta
con un esquema salarial basado unicamente en un sueldo fijo desde 2019, ya que en 2018
se ofrecian beneficios adicionales como guarderia, alimentacion y cobertura de salud, los
cuales fueron eliminados posteriormente. A pesar de ello, el indice de rotacion se ha
mantenido relativamente bajo, con excepcion del ano 2020, cuando alcanzé el 10%,
posiblemente debido a la incertidumbre econémica generada por la pandemia y la falta
de incentivos adicionales para retener al talento. En la actualidad, la permanencia del
personal en el area de talleres sugiere que el salario es percibido como suficiente para
cubrir las necesidades basicas de los trabajadores; sin embargo, el hecho de que no existan
incentivos variables o comisiones por productividad puede afectar la percepcion de
equidad salarial en comparacion con otros departamentos. Esto implica que la
implementacion de un sistema de compensacion basado en desempefio, experiencia o
antigiiedad podria ser una estrategia efectiva para reforzar el compromiso y la satisfaccion

laboral en el area de talleres.

En relacion con los beneficios adicionales, la reduccion y posterior eliminacion de estos
desde 2019 no parece haber generado un impacto significativo en la rotacion del personal,
lo que indica que los empleados del area de talleres priorizan otros factores, como la
estabilidad laboral y el ambiente de trabajo, por encima de los beneficios

complementarios.

No obstante, el pico de rotacion en 2020 podria atribuirse, en parte, a la ausencia de
incentivos adicionales en un contexto de crisis global, lo que gener6 que algunos
colaboradores buscaran oportunidades en empresas con mejores paquetes de
compensacion. Aunque los beneficios han sido eliminados, la reintegracion de ciertos
incentivos, como subsidios en alimentaciéon o asistencia médica, podria contribuir a
mejorar la percepcion de bienestar de los trabajadores, sin necesidad de incrementar
significativamente la estructura salarial fija. Ademas, considerar programas de apoyo en
salud mental o bienestar podria representar un valor agregado para la retencion del

personal y la reduccion del ausentismo.
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En cuanto al desempefio laboral, la estabilidad en la rotacion del personal sugiere que los
trabajadores del area de talleres mantienen un nivel de compromiso relativamente alto
con la empresa, lo que se refleja en la continuidad de sus labores a pesar de la ausencia
de incentivos adicionales. Sin embargo, es posible que la falta de una compensacion
variable o bonificaciones por productividad pueda generar desmotivacion a largo plazo,
afectando la eficiencia operativa. Si bien el desempefio laboral es evaluado en funcion de
la calidad del trabajo realizado y el cumplimiento de tiempos de entrega, la
implementacion de incentivos econdmicos, tales como bonificaciones por eficiencia o
cumplimiento de objetivos, podria aumentar la motivacion y la competitividad dentro del
equipo, incentivando un mejor rendimiento en el area. Ademds, un sistema de
reconocimiento, ya sea econdmico 0 no econdémico, contribuiria a fortalecer el sentido de

pertenencia y el compromiso con la empresa.

En lo referente a la rotacion de personal, los datos evidencian que, salvo el afio 2020, el
indice de rotacion en el area de talleres ha sido relativamente bajo, manteniéndose en un
4% en la mayoria de los afos analizados. Este comportamiento sugiere que los empleados
valoran la estabilidad laboral, lo que podria estar relacionado con factores como la
seguridad en el empleo, la experiencia acumulada en la empresa y la falta de
oportunidades mas atractivas en el mercado laboral. Sin embargo, el incremento del
indice de rotacion en 2020 indica que, en situaciones de crisis, la ausencia de incentivos
adicionales puede influir en la decision de los trabajadores de abandonar la empresa. Para
reducir ain mas la rotacion y fortalecer la permanencia del personal en el area de talleres,
seria recomendable evaluar la implementacion de estrategias de retencion, tales como
programas de desarrollo profesional, ajustes salariales basados en la antigiiedad y la
introduccion de incentivos que refuercen el compromiso de los empleados con la empresa.
En conclusion, el andlisis del area de talleres de Carro Seguro Carseg S.A. muestra que,
a pesar de la eliminacion de beneficios adicionales desde 2019, la rotacion de personal se
ha mantenido estable, lo que sugiere que los empleados priorizan la estabilidad laboral y
el ambiente de trabajo sobre los incentivos complementarios. Sin embargo, la falta de una
compensacion variable o de un sistema de incentivos puede afectar la motivacion a largo
plazo, lo que hace necesario considerar estrategias para fortalecer la satisfaccion laboral
y el compromiso del personal. La implementacion de bonificaciones por desempeiio, el

restablecimiento de algunos beneficios clave y el reconocimiento del esfuerzo individual
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y colectivo podrian ser medidas efectivas para mejorar la percepcion de equidad y

fortalecer la retencion del talento en el area de talleres.

Falta de programas de reconocimiento o
bienestar emocional

Ambiente laboral favorable

Ausencia de oportunidades de desarrollo
profesional

Estabilidad laboral como valor priorizado
Crisis sanitaria (impacto externo — afio

2020)

Falta de compensacién variable
(bonificaciones o comisiones)

Eliminacién de beneficios adicionales
(alimentacion, salud, guarderia)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Figura 9. Factores que influyen en la rotacion de personal en el area de talleres de Carseg S.A.
Fuente: Empresa Carro Seguro Carseg S.A



3. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE

COMPENSACIONES EN LA EMPRESA CARRO SEGURO CARSEG

La presente propuesta de Plan de Compensacion Integral tiene como objetivo fortalecer
la estabilidad financiera, motivacién y retencion del talento en Carro Seguro CARSEG
S.A. A través de estrategias alineadas con las mejores practicas del sector asegurador, se

busca optimizar el esquema de compensaciones y beneficios para los empleados

S.A

comerciales, reduciendo la rotacion de personal y mejorando el clima laboral.

3.1 Objetivos Especificos de la Propuesta

econdmica a los empleados.

del talento humano.

crecimiento interno.

3.2 Fortalecimiento del Salario Base enfocado a la empresa

Tabla 4. Estrategias de Fortalecimiento del Salario Base

Mejorar la estructura salarial y de incentivos para brindar mayor estabilidad

Implementar beneficios adicionales que aumenten la satisfaccion y el compromiso

Desarrollar estrategias de reconocimiento y motivacion no monetarias.

Reducir la rotacion de personal mediante planes de desarrollo profesional y

Estrategia Accion Como se Objetivo
implementara
Ajuste del Mantener el resto Definir un porcentaje Brindar mayor
esquema de del salario sujeto a fijo del salario base estabilidad
compensacion comisiones que represente el financiera a los
variables. 60%-70% total, empleados
dejando el resto reduciendo la
sujeto a comisiones  incertidumbre en
los ingresos
Salario base Ajustar el salario base Realizar un Garantizar una
competitivo acorde con la carga estudio de remuneracion justa

laboral y el mercado.

mercado para

comparar salarios

en el sector
~asegurador
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Aplicar
incremento
salarial
progresivo
segun la
antigiledad y
el desempeiio
de cada
empleado.

un

Mejorar la percepcion
de justicia salarial y
evitar la alta rotacion
de personal.

Realizar
analisis
equidad
para

un

Interna
identificar

Nivelar las
diferencias entre las
areas comercial y
administrativa

de

brechas salariares

3.3 Modelo de Compensacion Basado en Desempeiio y Experiencia

Un modelo de compensacion basado en desempefio y experiencia combina un salario base

competitivo con incentivos variables en funcion del rendimiento y la trayectoria del

empleado.

Tabla 5. Modelo de Compensacion

Componente

Descripcion

Objetivo

Salario Base Competitivo

Ajustado segin la carga
laboral y el mercado
asegurador. Se incrementa
con la antigiiedad vy
formacion.

Asegurar estabilidad
financiera y retener talento.

Bonos por desempefio en
todas las areas de la
empresa

Incentivos trimestrales y
anuales segun  ventas,
retencion de clientes y
calidad del servicio

Motivar el alto rendimiento
y la fidelizacion de clientes

Comisiones Escalonadas

Aumento progresivo del
porcentaje de comision
segiin metas alcanzadas.

Premiar la productividad
sostenida.

Bonificaciones
Experiencia

por

Incrementos salariales por
aflos de servicio vy
formacidn certificada.

Fomentar la permanencia y
el desarrollo profesional.

Evaluacion 360°

Analisis del desempeiio
basado en métricas de
ventas, satisfaccion del
cliente y trabajo en equipo.

Garantizar una evaluacidon
integral y justa.
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3.4 Optimizacion de Esquema de Comisiones

Tabla 6. Modelo para la optimizacion de Esquema de Comisiones

Componente Descripcion Objetivo Como se
lograra
Comision Base Comision estandar Mantener la Aplicar  un
Variable basada en ventas, motivacion y premiar sistema de
con escalones el volumen de ventas.  comisiones
progresivos  segin escalonadas,
rendimiento. donde el
porcentaje
aumente con
el
cumplimiento
de metas.
Bonificacion por Bono trimestral y Recompensar la Implementar
Desempeiio anual para asesores estabilidad y la un bono
Sostenido con ventas retencion de clientes. automatico
constantes, basado en
fidelizacion y alta indicadores
calidad de servicio como ventas
acumuladas
por cada mes
finalizado,
tasa de
retencion  y
satisfaccion
del cliente.
Comisiones Incremento Incentivar el Configurar un
Escalonadas progresivo del % de sobrecumplimiento de sistema
comision al superar metas. automatizado
ciertos umbrales de que ajuste la
ventas. Ejemplo: 5% comision  al
inicial — 7% al finalizar el
110% de meta — mes segun el
10% al 130% de desempeio
meta. individual.
Indicadores Se incluyen métricas Evitar enfoque Implementar
Adicionales en como retencion de exclusivo en volumen encuestas de
Evaluacion clientes, indice de de ventas y mejorar la satisfaccion
satisfaccion, calidad experiencia del cliente. postventa vy
de asesoramiento y evaluar la tasa
referidos generados. de renovacion
de clientes.
Bono por Incentivo adicional Fomentar la lealtad de Implementar
Fidelizacion de para asesores que los clientes y reducir un programa
Clientes logren renovar cancelaciones. de

polizas de clientes
existentes por mas de
2 afios consecutivos.

recompensas
para asesores
que
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mantengan
clientes
activos y
renueven
polizas
periodos
prolongados.

por

de
del

Evaluacion
Calidad
Servicio

Encuestas postventa
a clientes para medir
satisfaccion. Los
asesores con mejores
puntuaciones reciben
un bono adicional.

Asegurar excelencia en
la atencion y mejorar la
reputacion de la
empresa.

Aplicar  una
escala de
puntuacién en
las encuestas
postventa vy
asignar
bonificaciones
a los asesores
con mejores
resultados.

Incentivos
Grupales

Bonos adicionales
cuando un equipo
comercial  alcanza
metas conjuntas.

Fomentar el trabajo en
equipo y la
colaboracion.

Establecer
objetivos
grupales
trimestrales y
asignar bonos
cuando todos
los miembros
del equipo
logren el
100% de 1la
meta.

Viajes e Incentivos
Especiales

Para los mejores
asesores del afio, con
base en ventas,

Reforzar el
reconocimiento al alto
desempeio.

Crear un
ranking anual
de desempefio

retencion de clientes y premiar a los
y satisfaccion del mejores  con
cliente. viajes 0
experiencias
_exclusivas.

La Tabla 6, que presenta el modelo para la optimizacion del Esquema de Comisiones, se
incluye con el fin de abordar de manera especifica las necesidades del area comercial, la
cual presenta un indice de rotacion significativamente mayor en comparacion con otras
areas de la empresa; por ello, se ha disefiado un sistema de compensacion que no solo
incentive el cumplimiento de metas a través de una comision base variable y escalonada,
sino que también premie la estabilidad y la calidad del servicio mediante bonificaciones

por desempefio sostenido, fidelizacion de clientes, evaluaciones de calidad y logros
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grupales, con el objetivo de contrarrestar la elevada rotacion y fomentar una mayor

retencion y compromiso del talento en un entorno altamente competitivo.

3.5 Sistema de Comisiones escalonadas

El sistema de comisiones escalonadas tiene como fin motivar a los asesores comerciales
a alcanzar y superar sus metas de ventas, garantizando una estructura de ingresos mas
equitativa y predecible. Al establecer un esquema progresivo donde el porcentaje de
comision aumenta con el cumplimiento de objetivos, se busca reducir la dependencia
exclusiva de comisiones volatiles, brindar mayor estabilidad financiera, y fomentar la
retencion del talento dentro de la empresa. Ademas, este modelo impulsa la calidad del
servicio y la fidelizacion de clientes, alineando el desempeiio de los empleados con el

crecimiento sostenible de Carro Seguro CARSEG S.A.

Tabla 7. Modelo de Comisiones Escalonadas

Nivel de Porcentaje de Ejemplo de Ventas Comision
Cumplimiento de Comision Mensuales Generada
meta (%) Aplicado

Menos del 80% de 4% 2.000 80
la meta

80% - 99% de la 5% 2.500 200
meta

100% - 109% de la 6% 3.500 300
meta

110% - 129% de la 7% 5.000 400
meta

El Modelo Integral de Compensacién y Bonificaciones por Desempeio tiene como
objetivo incentivar el rendimiento comercial mediante un esquema estructurado de
comisiones escalonadas, bonificaciones automaticas y reconocimientos estratégicos. A
través de este modelo, se busca recompensar no solo el volumen de ventas, sino también

la fidelizacion de clientes, la calidad del servicio y el trabajo en equipo.
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Para ello, se implementara un sistema automatizado que ajuste las comisiones de acuerdo
con el cumplimiento de metas, acompafiado de encuestas postventa y un programa de
recompensas para asesores con mejor desempefio. Ademads, se estableceran objetivos

grupales y rankings anuales que motiven la competitividad sana y la excelencia comercial.

Tabla 8. Modelo Integral de Compensacion y Bonificaciones por Desempefio

Estrategia Descripcion Método de Beneficio
implementacion Esperado
Sistema  de Aumentar el porcentaje - Establecer un Mayor incentivo
Comisiones de comision a medida esquema progresivo para alcanzar y
Escalonadas que los empleados donde el porcentaje superar metas,
cumplen mayores metas de comision crezca impulsando el
de ventas. con el nivel de rendimiento
cumplimiento. comercial.
- Configurar el
sistema de pago para
calcular
automaticamente
los montos segun
los rangos
definidos.
Bono Implementar un bono - Registrar ventas Incrementar la
Automatico adicional basado en acumuladas estabilidad de los
por métricas clave como mensualmente y ingresos y
Indicadores ventas acumuladas, aplicar fomentar la
Clave retencion de clientes y bonificaciones fidelizacion de
satisfaccion progresivas. clientes.
- Monitorear la tasa
de retencion vy
satisfaccion
mediante encuestas
postventa.
Sistema Ajustar las comisiones - Configurar un Transparencia en
Automatizado de forma automdtica al software de gestion los pagos y
de cierre de cada mes segun comercial que reduccion de
Comisiones el desempefio calcule las errores
individual. comisiones en administrativos.
tiempo real.
- Implementar
reportes mensuales
con desempefio
detallado.
Encuestas de Evaluar la calidad del - Aplicar encuestas Mejorar la calidad
Satisfaccion y servicio mediante estructuradas a del servicio vy
Retencion de encuestas postventa y clientes después de optimizar las
Clientes medir la tasa de cada venta. estrategias de
renovacion - Implementar fidelizacion.
métricas para
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Programa de

Incentivar a los asesores

evaluar la

satisfaccion y
realizar ajustes en la
estrategia
comercial.

- Bonificar a los

Aumentar la

Recompensas que mantengan clientes asesores con mayor lealtad del cliente y
por Clientes activos y logren retencion de fortalecer la cartera
Activos renovaciones de polizas. clientes. de asegurados.

- Establecer premios

anuales para los

mejores asesores.
Escala de Asignar bonificaciones a - Crearuna escalade Elevar los
Puntuacion los asesores con mejores puntuacion con estandares de
en Encuestas calificaciones en umbrales para servicio y mejorar
Postventa satisfaccion del cliente.  definir bonos. la experiencia del

- Implementar cliente.

reportes trimestrales

para evaluar

desempeio.
Bonos por Recompensar a los - Definir metas Fomentar el trabajo
Objetivos equipos que alcancen el colectivas alineadas en equipo y la
Grupales 100% de los objetivos con los objetivos colaboracion

trimestrales. empresariales. interna.

- Asignar

bonificaciones

grupales cuando se

logren las metas.
Ranking Crear una clasificacion - Implementar un Motivar la
Anual de delosmejoresasesoresy sistema de ranking excelencia en el
Desempeiio premiarlos con con métricas claras. desempefio

incentivos exclusivos - Premiar a los comercial y

mejores con viajes, fortalecer la

experiencias VIP o competitividad

reconocimientos positiva.

~ especiales.

3.6 Implementacion de beneficios adicionales

Con el objetivo de mejorar la calidad de vida de los empleados y fortalecer su compromiso
con la empresa, se implementara un esquema integral de beneficios adicionales que
aborde tanto el bienestar personal como el profesional. Esta iniciativa busca generar un
entorno laboral mas saludable, equitativo y motivador, donde los trabajadores se sientan

valorados y respaldados.
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Tabla 9. Implementacién de beneficios adicionales

Beneficio Acciones clave Meta a corto Meta a Impacto
&  propuesto plazo largo plazo  esperado
S
go
B
=
@)
Guarderia Establecer Identificar Implementar Mejor
convenios con proveedores un subsidio conciliacion
2 guarderias y firmar parcial para entre trabajo
'S cercanas. convenios. empleados. y vida
E personal.
& Alimentaci6 Ofrecer vales de Definir Asegurar Mejor
v n comida o monto  del acceso a nutricion 'y
s subsidio en subsidio y comida rendimiento
?g comedor proveedores. saludable en laboral.
g corporativo el trabajo.
] Ampliar Negociar Cobertura Mayor
- Planes de P g o
é salud cobertura de mejoras en total para seguridad y
seguros los planes empleados y estabilidad
médicos existentes. dependientes para los
privados. . empleados.
Horarios Permitir ajuste Implementar Ampliar a Reduccion
flexibles de jornada en areas con todos los del estrés y
laboral  segin menor departament mayor
E necesidades. impacto 0s. productivida
§ operativo. d.
2 . Establecer Implementar  Evaluar Mejor
2 Teletrabajo ) . ~ e
- . modalidad en posiciones desempenio y equilibrio
2 parcial o , . . . .
> hibrida segiin administrativ. ampliar a entre trabajo
'Eo funciones. as. mas areas y vida
% personal.
> Apoyo Ofrecer asesoria Iniciar con Crear un Disminucion
o psicologico  psicologica sesiones departament del estrés y
gratuita. virtuales para o de mejora del
empleados. bienestar clima laboral.
integral.
Programa Crear Disenar Expandir el Mayor
de "Empleado del criterios de programa motivacion y
reconocimie Mes" con seleccion y con compromiso
nto incentivos. premiacién.  incentivos del personal.
-~ g anuales.
S g Programas  Realizar Programar Establecer Fortalecimie
= = de actividades de eventos una cultura nto del
Q - . ., v qe . . . .
© £ integracion  team building.  trimestrales.  organizacion sentido  de
= = al fuerte. pertenencia.
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3.6.1 Plan de carrera y crecimiento profesional

El Plan de Carrera y Crecimiento Profesional es una estrategia clave para garantizar el
desarrollo continuo de los empleados, fomentando su compromiso y productividad dentro
de la empresa. Este plan busca proporcionar oportunidades claras de ascenso, formacion
continua, mentoria y reconocimiento del desempefio, asegurando que cada colaborador

pueda crecer profesionalmente de manera estructurada y equitativa.

Para ello, se implementaran rutas de crecimiento profesional, definiendo niveles de
ascenso con base en la experiencia y el desempeiio. Ademads, se estableceran programas
de capacitacion y formacion continua, que incluirdn cursos en habilidades técnicas,
liderazgo y gestion comercial, permitiendo a los empleados mejorar sus competencias y

contribuir al éxito organizacional.

Asimismo, se impulsara un sistema de mentoria y coaching, en el que empleados con
mayor experiencia guiaran y apoyaran a los nuevos talentos en su desarrollo profesional.
Para alinear incentivos con el desempeio, se implementara un sistema de evaluacion y
reconocimiento, en el que las promociones y bonificaciones estaran directamente

relacionadas con el cumplimiento de objetivos y la excelencia en el trabajo.

Este plan también contempla la implementacion de bonificaciones por logro de objetivos
profesionales, incentivando a los empleados a alcanzar metas individuales y colectivas.
Con estas acciones, se espera fortalecer la cultura organizacional, mejorar la retencion del
talento y garantizar que los colaboradores perciban un futuro estable y prometedor dentro

de la empresa.

Tabla 10. Estrategia de Plan de Carrera y Crecimiento Profesional

Component Objetivo Estrategia  Plazo de Indicador Beneficios
e implementa es de éxito esperados
cion

Rutas de Brindar Disefiar un Corto plazo: % de Mayor

Crecimiento oportunidade plan de Disefio del empleados retencion

Profesional s claras de carrera plan y que de talento
desarrollo y estructurado comunicacié ascienden 'y
ascenso con niveles n a anualment motivacid
dentro de la de ascenso empleados. e. n en el
empresa. en funcion Largo plazo: Encuestas trabajo.
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de Aplicacion y de
experiencia  seguimiento  satisfaccio
y del n sobre
desempeflo.  programa. oportunida
des de
crecimient
0.
Capacitacié  Desarrollar Implementar Corto plazo: N° de Aumento
n y habilidades  programas Identificacié  cursos en la
Formacion  técnicas y de n de completad productivi
Continua comerciales  formacion necesidades  os por dad y
para mejorar en  ventas, de empleado. calidad del
el desempefio liderazgo y formacion. Evaluacio  servicio.
laboral. gestion Largo plazo: nes de
comercial a Creaciébn de desempeii
través de unsistemade o antes y
cursos capacitacion  después de
internos 'y continua. la
externos. formacion.
Mentoria y Guiar a los Crear un Corto plazo: % de % de
Coaching empleados en programa de Seleccion de empleados empleados
su desarrollo mentoria mentores 'y que que
profesional donde mentorados.  participan  participan
mediante el empleados  Largo plazo: en el en el
acompaflami  senior Seguimiento programa. programa.
ento de apoyen a deprogresoy Resultados Resultado
lideres y nuevos feedback de S de
expertos. talentos en constante. encuestas  encuestas
su sobre el sobre el
crecimiento. impacto de 1mpacto
la de la
mentoria.  mentoria.
Bonificacion Incentivar la Ofrecer Corto plazo: % de Aumento
es por Logro superacion y bonos y  Definir empleados en la
de Objetivos cumplimient reconocimie criterios de que motivacio
Profesionale o de metas ntos  para bonificacion. reciben n y
s individuales  empleados Largo plazo: bonificaci compromi
y que cumplan Aplicar on. so con la
organizacion objetivos de bonificacion Nivel de empresa.
ales. formacion y es y revisar cumplimie
desempefio. suimpacto.  nto de
objetivos
individual
es y
grupales.
Evaluacion  Alinear los Implementar Corto plazo: N° de Increment
y incentivos y un sistema Definicion promocion o en la
Reconocimi promociones de de criterios es internas productivi
ento del con el evaluacion  de por dad y
Desempeiio  desempefio y basado en evaluacion. desempefi transparen
compromiso resultados y Largo plazo: o. cia en el
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del competencia Aplicacion  Nivel de crecimient

empleado. S. periddica y satisfaccid o
ajustes segin  n en profesiona
necesidades. evaluacion I.
es de
desempeil
0.

3.6.2 Plan de estrategia para reducir la rotacion de personal

La alta rotacion de personal representa un desafio para la estabilidad y el crecimiento de
la empresa. Para mitigar este problema, se propone un Plan Integral de Retencion del
Talento, que aborde tanto factores econdmicos como emocionales y profesionales que

influyen en la permanencia de los empleados.

3.6.3 Objetivos del plan de estrategia para reducir la rotacion del personal

~  Disminuir la tasa de rotacion de personal y aumentar la estabilidad laboral.

Mejorar el clima organizacional y la satisfaccion de los empleados.

" Fomentar la lealtad y el compromiso mediante incentivos y oportunidades de
crecimiento.

" Garantizar un ambiente de trabajo saludable, equitativo y motivador.

Tabla 11. Plan estratégico para reducir la rotacion laboral

Acciones Meta a corto Meta a largo Impacto
'g.o concretas plazo plazo esperado
B
=
} o
N
wn
=
23 Bonificaciones por Disefiar e Incrementar la Mayor
= . . . .
: antigliedad y implementar un permanencia de compromiso
g :g permanencia en la sistema de los empleados y reduccion
s .§ ‘2 empresa. bonificaciones por en un 30% en en la
= ~ 4 . 7
g2 i.c; cada afio los préoximos 3 rotacion
| 1 . ~ :
A = cumplido. afios. voluntaria.
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g Implementacion de Aplicar encuestas Crear una Reduccién
= encuestas de cada seis meses y cultura del estrés y
) . . . .
satisfaccion y realizar organizacional ~ aumento del
—
) . « . rqe .
= bienestar laboral. actividades solida 'y un sentido de
— . . . . .
s s Actividades de trimestrales de ambiente pertenencia
(=] . Iy . ., v
] integraciéon y team integracion. laboral positivo.
]
= = building.
K Ajuste salarial Aplicar ajustes Equiparar los Mejorar la
competitivo y salariales salarios con los percepcion
" restauracion de progresivos segin del sector de justicia
-§ ° beneficios desempefio y asegurador en salarial vy
N . . o e .
© £ £ climinados antigliedad. un periodo de 3 aumentar la
£ = o . ~ -y
2 g 7 (guarderia, anos. retencion.
55 @ .,
e g % alimentacion,
= I Wi
© O & salud).
> Implementacion de Aplicar  horarios Expandir el Mayor
_ horarios flexibles y flexibles en areas modelo de equilibrio
] . ;e g e .
5 opciones de estratégicas. flexibilidad entre  vida
= S teletrabajo parcial. laboral a toda la laboral vy
- .,
=3 = organizacion. personal,
= .
= 2 mejorando
.i g 1
S 8 2
=~ = satisfaccion.
2 e Premios a la Implementar Mantener  un Aumento
N
S = excelencia laboral, programas de sistema de del
= 2 .. . . .
§ 'g reconocimientos reconocimiento premios y compromiso
g S & publicos y viajes de mensuales. reconocimientos y mejor
e . . . ~
= § < incentivo. sostenibles a desempefo
7n K o largo plazo. laboral.
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3.6.4 Actividades para la estrategia de retencion de talento

Tabla 12. Propuesta de actividades para disminuir la rotacion de personal

Estrategia

Actividades de Integraciéon y

Acciones a implementar

- Jornadas de integracién anual
con actividades recreativas.
- Torneos deportivos internos.

- Workshops y  charlas
motivacionales.
- After office y espacios de

relajacion.

Objetivo

Fortalecer el
sentido de
pertenencia 'y

20 - Dias tematicos en la oficina mejorar el
o i

= (disfraces, concursos). clima laboral.
é’ - Actividades de voluntariado

£ empresarial.

%}

[

Plazo de
implementacion

Corto plazo (1-6
meses)

Implementacion de Horarios Flexibles y

- Horario de entrada y salida
flexible dentro de una franja
horaria.

- Semana laboral reducida en dias

acumulacion y canje de tiempo
libre.

- Pausas activas y espacios de
relajacion.

Mejorar el
equilibrio entre
vida laboral y
personal,

% alternos. aumentando la
E - Teletrabajo parcial (2-3 diasala satisfaccion del
= semana). empleado.

% - Trabajo hibrido en areas

£ administrativas.

E - Banco de horas para

Corto - Mediano
plazo (3-12

meses)

3.7 Evaluacion y seguimiento

Para garantizar la efectividad de las estrategias de retencion y mejora del clima laboral,
se implementara un Sistema Integral de Evaluacion y Seguimiento, que permitird medir
de forma periddica el impacto de las acciones y realizar ajustes segin los resultados

obtenidos.
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Tabla 13. Evaluacion y seguimiento

Componente

Acciones a

implementar

Objetivo Frecuencia Responsable

- Aplicacion de encuestas
semestrales para evaluar
la percepcion del

personal sobre el

Medir el nivel de Cada 6 RRHH
satisfaccion con el meses
sistema de

compensaciones y

Analisis de Equidad Salarial

niveles de experiencia.
- Comparaciéon externa
con el mercado
asegurador.

- Aplicacion de ajustes
progresivos para

garantizar equidad.

7]

P]

=

S

(5]

&

2]

=

°]

=3

g

O esquema de detectar

5] . .

5 compensaciones. oportunidades de

=)

- - Uso de plataformas mejora.

b= .. :

9 digitales para garantizar

S .

Z respuestas anonimas y

=

& -

_ objetivas.

-c rqe o

@ - Anadlisis de datos y

Z

5 reporte a la alta

= . .,

= direccion.
- Comparacion interna de  Identificar y Anual RRHH &
salarios entre areas y corregir  posibles Finanzas

brechas salariales.
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Evaluacion del Esquema de

isiones

Com

de clientes.
- Comparaciéon de los
resultados individuales y
grupales antes y después
de la implementacion del

esquema escalonado.

para los asesores.

- Evaluaciones  de Asegurar que el Trimestral Lideres de

é desempeno  vinculadas sistema de Area &

'§ con bonificaciones por compensaciones RRHH

% productividad. motive la

2 - Implementacion de productividad y el

E feedback  360° para compromiso.

% medir  contribuciones

% individuales y de equipo.

E - Seguimiento al

§ cumplimiento de metas

.‘E para aplicar incentivos

Ec escalonados.
- Analisis del impacto del Garantizar que las Mensual RRHH &
sistema de comisiones en comisiones sean un Direccion
las ventas y la retencién incentivo efectivo Comercial

Entrevistas de Salida

- Aplicaciéon de
entrevistas a empleados
que renuncien  para
conocer su percepcion
sobre el sistema de
compensaciones.

- Registro y andlisis de
tendencias en las razones
de salida.
- Propuesta de mejoras

en base a hallazgos.

Identificar si la
compensacion

influye en la
rotacion de
personal y ajustar

estrategias.
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Monitoreo de Beneficios Adicionales

Revision del Impacto en la Rotacion

- Evaluacion del uso y
percepcion  de  los
beneficios como
guarderia, alimentacion,
planes de salud 'y
teletrabajo.

- Medicién del impacto
de los beneficios en la
satisfaccion y

productividad.
- Medicion de la tasa de
retencion del personal

antes y después de la

implementacion del
plan de
compensaciones.

- Identificacion  de
cambios en el clima
laboral y el compromiso

de los empleados.

Determinar si el plan de
compensaciones
contribuye a la

retencion del

Asegurar que los
beneficios

adicionales generen
un impacto positivo
en el bienestar de

los empleados.

Determinar si el
plan de
compensaciones

contribuye a la
retencion del

talento.

Semestral

Anual

RRHH

Finanzas

RRHH

Direccion

&

&

60



4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

e La gestion eficiente del talento humano, en especial en lo que respecta a la
compensacion y el desarrollo profesional, es clave para la retencion de empleados y
el fortalecimiento organizacional, es decir un esquema de compensacion justo y
equitativo no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también reduce el
ausentismo y la rotacion de personal. En un entorno competitivo, las empresas deben
adoptar modelos de compensacion flexibles que integren tanto beneficios economicos
como incentivos no monetarios, asegurando un equilibrio entre el bienestar del

trabajador y la sostenibilidad empresarial.

e El andlisis FODA y PESTEL han demostrado ser herramientas clave para evaluar
tanto el entorno interno como externo de Carro Seguro Carseg S.A., permitiendo una
planificacion estratégica mas efectiva. La empresa cuenta con fortalezas como su
liderazgo en el sector, innovacion tecnolédgica y cobertura nacional, las cuales pueden
aprovecharse para potenciar su crecimiento, sin embargo, enfrenta amenazas como la
competencia intensa, cambios regulatorios y avances tecnoldgicos de sus
competidores. En este sentido, la integracion de estos andlisis en la toma de decisiones
facilitaré la adaptacion de la organizacion a factores politicos, econémicos, sociales y
tecnologicos, lo que representa que la empresa debe estar atenta a las oportunidades
del mercado, como la expansion internacional y el desarrollo de productos
innovadores, para garantizar su crecimiento y sostenibilidad en un entorno

empresarial dindmico.

e FEl analisis de las entrevistas concluyo que en el area financiera la estabilidad y
claridad en los incentivos salariales son esenciales para garantizar la eficiencia
operativa y la retencion del talento. En el drea de talleres, la percepcion de inequidad
en los pagos por productividad afecta la moral del equipo técnico, lo que puede
impactar la calidad del servicio y los tiempos de respuesta en la recuperacion de
vehiculos. Finalizando asi, en el area comercial en donde la presion por alcanzar metas
sin un sistema de retribucion proporcional al esfuerzo ha generado insatisfaccion y

desercion del equipo de ventas. Un esquema de compensacion basado en comisiones
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atractivas, incentivos por desempefio y estabilidad en los ingresos podria mejorar la

retencion y el compromiso de los colaboradores.

Los resultados de las entrevistas indican que la falta de beneficios complementarios,
como opciones de teletrabajo, horarios flexibles, programas de bienestar y
reconocimiento del desempeio, afecta la conciliacion entre la vida personal y laboral
de los empleados. De acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg, la
ausencia de estos elementos genera insatisfaccion, lo que puede incrementar la
rotacion de personal. Implementar beneficios estratégicos no solo mejorard el
bienestar de los colaboradores, sino que también fortalecera el sentido de pertenencia
y cohesion dentro de la organizacion. Esto permitira a Carro Seguro consolidar un
entorno laboral mas positivo, reducir el estrés y aumentar la productividad de su

equipo.

La implementacion del plan de compensaciones también aborda la problematica de la
alta rotacion de personal en Carro Seguro CARSEG S.A., promoviendo estrategias de
retencion basadas en beneficios adicionales y desarrollo profesional. La introduccion
de programas de bienestar, teletrabajo parcial, horarios flexibles y planes de carrera
permitira generar mayor estabilidad laboral y un sentido de pertenencia entre los
empleados. De acuerdo con la teoria del compromiso organizacional de Meyer y
Allen, el refuerzo de estos elementos fortalecera la lealtad de los colaboradores y

disminuira el riesgo de fuga de talento.

La implementacion de un esquema de comisiones escalonadas, complementado con
bonificaciones por desempeiio sostenido y ajustes salariales progresivos segun la
antigiiedad y la experiencia, permitira no solo incrementar la motivacion y
productividad del equipo, sino también fomentar una cultura organizacional basada
en el reconocimiento y la meritocracia. Este enfoque incentivo a los colaboradores a
alcanzar y superar sus metas, al tiempo que garantiza una retribucion justa y alineada

con su esfuerzo y contribucion a la empresa.
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4.2 Recomendaciones

Para garantizar el éxito de la politica salarial transparente y equitativa, es esencial
implementar mecanismos de monitoreo y ajuste basados en métricas de desempefio
y percepcion de los empleados. La alineacion del esquema salarial con estandares del
sector asegurador y las expectativas del talento humano fortalecerd el compromiso
organizacional, impactando positivamente en la productividad y la cultura

empresarial.

Integrar el andlisis FODA y PESTEL en la toma de decisiones de la empresa,
realizando revisiones periddicas para ajustar estrategias segiin cambios en el entorno.
La planificacion estratégica basada en analisis internos y externos permite una mejor
adaptacion a los desafios del mercado y fortalece la capacidad de respuesta ante

riesgos y oportunidades.

Para medir el impacto de los beneficios adicionales en la satisfaccion y retencion de
los empleados, es fundamental utilizar indicadores clave que permitan evaluar su
efectividad. Entre estos, se recomienda aplicar encuestas de clima organizacional y
entrevistas periodicas para analizar la percepcion de los colaboradores sobre los
beneficios implementados. Ademads, se debe monitorear la tasa de rotacion de
personal y el indice de retencion, comparando los datos antes y después de su

aplicacion.

Un plan de carrera efectivo no solo debe contemplar formacidon y ascensos, sino
también la alineacidon entre el desarrollo profesional de los colaboradores y los
objetivos estratégicos de la empresa. La personalizacion de los planes de crecimiento

contribuira a fortalecer la retencion del talento clave.

Para maximizar el impacto del plan de compensaciones en la retencion del talento,
es fundamental evaluar su efectividad a través de indicadores clave y ajustar las

estrategias segun los resultados obtenidos.

Para garantizar que el esquema de comisiones escalonadas sea percibido como

equitativo y tenga un impacto medible en la productividad, es fundamental establecer
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criterios claros y transparentes para la asignacion de comisiones, considerando
factores como desempefio, antigiiedad y contribucion individual, y comunicarlos de
manera accesible a todos los empleados. Se debe realizar un andlisis comparativo de
compensacion con estandares del sector para asegurar su competitividad y equidad.
Es recomendable implementar un sistema de seguimiento con indicadores de
desempeiio y satisfaccion laboral, permitiendo ajustes periddicos basados en datos
objetivos. Finalmente, la retroalimentacién constante de los empleados a través de
encuestas y reuniones facilitard la identificacion de mejoras y garantizard la

aceptacion del modelo.
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ANEXOS
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

FACULTAD DE ECONOMIA Y GESTION EMPRESARIAL

IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE COMPENSACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CARRO SEGURO CARSEG S.AY
QUE ADEMAS PERMITA REDUCIT EL INDICE DE ROTACION PERSONAL

Encuesta dirigida a personal del drea comercial, talleres y financiera de la empresa Carro Seguro Carseg
S.A

Preguntas
Compensacién Economica

(Como calificaria el paquete salarial que se ofrece actualmente a los
empleados del equipo comercial?
(Considera que el salario fijo y las comisiones por cumplimiento de metas son
motivadores suficientes para los colaboradores?
(De qué manera cree que se podria ajustar la compensacion econémica para
mejorar la retencion del personal?
(Existen diferencias en las compensaciones entre departamentos? ;Coémo
afectan esas diferencias a la motivacion del personal?
Beneficios Adicionales
(Qué tipo de beneficios adicionales (salud, guarderia, alimentacién, etc.)
considera mas importantes para los colaboradores?
(Cree que la reduccion o eliminacion de beneficios post-pandemia ha afectado
la satisfaccion y la permanencia de los empleados en la empresa?
(Qué beneficios adicionales le gustaria que se implementaran para mejorar la
satisfaccion laboral y reducir la rotacion de personal?
(Como ve la implementaciéon de nuevos beneficios (como planes de salud
mental o bienestar)? ;Podrian ayudar a mejorar la calidad de vida de los
empleados?
Desempeiio laboral
(En qué medida cree que el sistema de compensacion actual estéa relacionado
con el desempefio laboral de los colaboradores?
(Qué incentivos dentro del plan de compensaciéon podrian impulsar el
rendimiento del equipo comercial?
(De qué forma se evalia el desempeio laboral en relaciéon con las
compensaciones actuales?
(Como podrian los incentivos o bonificaciones mejorar la productividad del
equipo comercial?
Rotacion de personal
(Cuales considera que son las principales causas de la rotacion de personal en
la empresa, especialmente en el equipo comercial?
(Como influye la compensacion actual en la decision de los colaboradores de
quedarse o dejar la empresa?
(Qué cambios en el plan de compensacion podrian reducir la tasa de rotacion
en la empresa?
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(Cree que la implementacion de un plan de compensacion mas competitivo
podria ayudar a retener talento clave en la empresa?

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

FACULTAD DE ECONOMIA Y GESTION EMPRESARIAL

IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE COMPENSACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CARRO SEGURO CARSEG S.A'Y
QUE ADEMAS PERMITA REDUCIT EL INDICE DE ROTACION PERSONAL

Encuesta dirigida para colaboradores del area comercial, talleres y area financiera

Preguntas
Compensacion Econémica

(Considera que su salario actual le permite cubrir sus necesidades y
expectativas econdmicas?
(Como se compara su compensacion actual con la de empresas similares en el
sector?
(Siente que existe una relacion justa entre su carga de trabajo y su salario?
(Como le gustaria que se estructurara la compensacion para que sea mas
atractiva?
(Cree que un ajuste salarial basado en antigiiedad o desempefio aumentaria su
compromiso con la empresa?
Beneficios Adicionales
(Cuadles son los beneficios actuales que mas valora y por qué?
(Considera que los beneficios adicionales que ofrece la empresa cubren sus
necesidades personales y familiares?
(Qué beneficios cree que han tenido mayor impacto en su bienestar y
desempeinio laboral?
(Ha sentido una diferencia en su calidad de vida o motivacion laboral tras la
eliminacion o reduccion de algin beneficio post-pandemia?
(Qué nuevos beneficios le gustaria ver implementados y como cree que
mejorarian su satisfaccion en el trabajo?
Desempeiio laboral
(Qué factores considera mas importantes para sentirse motivado en su puesto
de trabajo?
(Cree que la empresa reconoce y recompensa adecuadamente el esfuerzo y
desempefio de los colaboradores?
(Qué tipo de incentivos (econdmicos 0 no econdémicos) le harian sentir mas
valorado?
(Considera que el sistema actual de evaluaciones de desempeiio es justo y

transparente?
Rotacion de personal
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(Ha considerado dejar la empresa en los tltimos dos afios? Si es asi, ;cudles
serian las principales razones?

(Cuales son los mayores desafios o dificultades que enfrenta en su dia a dia
en la empresa?

(Cree que la rotacion de personal afecta su desempeio o el ambiente laboral
en su equipo? ;De qué manera?

(Qué cambios implementaria en la empresa para fomentar una mayor
estabilidad laboral?

(Qué tan importante es para usted la estabilidad laboral en la decision de
permanecer en la empresa?
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