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INTRODUCCION

La presente investigacién aplicada titulada "Propuesta para la creacion de la
fuerza de ventas en la empresa ACFERBO en Bogota" trabaja sobre las etapas
de desarrollo de una compafia que van desde su fundaciéon hasta su situacion
actual, y estudia la posibilidad de evaluar cémo la estructuracion de una fuerza
de ventas contribuye a su esperado desarrollo y crecimiento. Los beneficios
propios de llevar a cabo esta investigacién estan directamente orientados a
conocer los requisitos, la metodologia y los procedimientos que permiten ser
aplicados para la creacién de una fuerza de ventas en una empresa, teniendo
en cuenta factores tanto cognoscitivos como operativos que influyen en este
proceso. Una vez obtenido el conocimiento necesario para poder satisfacer el
objetivo del estudio, se propone una estrategia para la creaciéon de la fuerza de
ventas en la empresa ACFERBO, con el fin de generar un posterior aumento en
el crecimiento del volumen de las ventas, para que los niveles de efectividad se
superen con relacion a la situacion actual. Las conclusiones y recomendaciones
del presente estudio, se relacionan al final del documento.



ANTECEDENTES

ACFERBO es una empresa familiar de méas de diez afos constituida en Bogota
bajo la razon social de Planelectra S.A.S. Fue creada por el sefior Armando
Acosta en el afo 2001 y a lo largo del tiempo se ha desempefado
optimamente en la comercializacién de bombas para agua y sus respectivos
accesorios. ACFERBO cuenta con quince participantes dentro de su estructura
de talento humano, donde hay técnicos electrohidraulicos, ingenieros
ambientales, ingenieros electricistas, staff contable, director de ventas
(mercadeo, publicidad) y auxiliares técnicos.

Los analisis de ventas del afno 2007 evidenciaron un incremento en la
economia de Colombia’ en general, y a su vez, para ACFERBO fue el afio de
crecimiento en ventas y consolidacién en el mercado como una opcion
altamente competitiva en la venta de bombas para agua. ACFERBO estéa
caracterizado por poseer diversificacion en su portafolio, ya que aparte de esta
actividad ofrece el servicio técnico, el alquiler de equipos y el lavado de
tanques. No obstante, en el ultimo anélisis del aino 2011 de la empresa, se
observé que esta modalidad, es decir, las ventas de mercancia, participé con
mas del 79% en los ingresos totales, considerandose como el eje central de los
productos ofrecidos, y por ende, susceptible y viable de potencializacion, por
medio de la estructuracion de la fuerza de ventas.

Igualmente, durante el afnio 2011, se evidencié un incremento en la ventas con
un 18%, lo cual indica la existencia de un crecimiento constante durante los
Gltimos 5 anos. Lo anterior, permite identificar las posibilidades para la
ampliacion y estructuracion de una fuerza de ventas en esta empresa, seguln
se puede apreciar en la grafica 1:

'Revista semana ed. 1460. Abril de 2010.



Grafica 1. Pendiente de crecimiento de las ventas en ACFERBO del anno 2007 al
ano 2011.
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Como se puede observar desde el afno 2007 hasta el afo 2011 se viene
presentando un incremento en el volumen de ventas para la empresa Acferbo
brindandonos un crecimiento promedio de 20%, donde manteniendo la
pendiente de crecimiento en la industria, economia colombiana se espera un
potencial de crecimiento del 20% con una proyeccion de ventas para el 2012
de $1.642.800.000, basado en histéricos de la compafiia.

Actualmente la empresa Acferbo posee una estructura de ventas de 2 asesores
comerciales y un asesor de servicios, la demanda y el volumen de clientes se
ha incrementado debido a la ampliacién de comercializacion de productos y de
nuevos segmentos de servicio, dejando un hueco de clientes desatendidos por
diferentes medios como telefonia, internet y presenciales requiriendo asi un
mayor numero de asesores en la parte de ventas de producto y servicios para
atender dos grupos de clientes ya definidos como los industriales y las
propiedades horizontales.



ESTADO DEL ARTE

ACFERBO se encuentra en un crecimiento promedio del 15% en ventas desde
el ano 2007, su propietario ha estado presente en su crecimiento y desea
fortalecer su division de ventas para aumentar su tasa de crecimiento y
aumentar su rentabilidad, al igual que su estructura, planta y demaés activos
pertinentes. La empresa actualmente factura alrededor de los 17100 millones?
de pesos al ano es una cifra significativa para una micro empresa con 15
empleados, y su potencial de crecimiento es del 20% para el afno 2011 donde
se desea crear la fuerza de ventas para poder abarcar ese potencial de
crecimiento y asi poder establecerse como una empresa comercializadora de
bombas para agua en la ciudad de Bogota.

2 ACOSTA, Armando. Analisis de ventas Planelectra Acferbo 2010 - 2011.



FORMULACI ON DEL PROBLEMA

¢Cuales son las caracteristicas que debe tener la fuerza de ventas de Acferbo
para crecer y estructurarse, teniendo en cuenta el diagndéstico comercial de los
dos ultimos anos?



JUSTIFICACION

Esta investigacion se realiza con el fin de identificar cuales son los requisitos,
la metodologia y procedimientos tanto cognoscitivos como operativos para la
creacion de una fuerza de ventas aplicados a la empresa ACFERBO en la ciudad
de Bogota, durante el primer semestre de 2011. Adicionalmente se realizara
esta investigacion con el fin de conocer a prioridad que se debe hacer para la
construccién de una fuerza de ventas y esta que beneficios trae a la empresa,
el talento humano y la sociedad.

Por medio de esta investigacion se busca que la fuerza de ventas sea una
fuente de valor para los clientes, fuente de informacion y analisis de mercado
para los proveedores.



OBJETIVO GENERAL

Descubrir las caracteristicas que debe tener la fuerza de ventas de Acferbo de
acuerdo al sector, para crecer y estructurarse segun sus antecedentes de los
ultimos dos anos.
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OBJETIVOS ESPECI FI COS

Identificar los requisitos y aspectos de la fuerza de ventas de la empresa
Acferbo en el sector de bombas para agua, basado en su situacién actual
y sus antecedentes.

Identificar los procedimientos y pasos a seguir para la contratacién de
vendedores, incluyendo la descripcién del cargo vy los perfiles
(conocimientos, habilidades y competencias) asi como los aspectos
administrativos para su supervision y desarrollo.
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MARCO TEORI CO

Como marco teérico se va a trabajar el libro de Administracion de Ventas de
Mark W. johnston y Greg W. Marshall, editorial Mc Graw Hill, edicion 2004;
donde se trabajaran los capitulos 4 y 9 con los siguientes temas:

Organizar el esfuerzo de ventas®.

La organizacion del esfuerzo de ventas en la anterioridad estaba orientada a
los productos, en el mundo de hoy la fuerza de ventas esta orientada a la
agregacion de valor a los clientes mediante el conocimiento que el
vendedor tenga de la industria a la cual pertenece el cliente, donde se debe
presenciar un relacionamiento estrecho y de largo plazo entre la empresa y
este.

Adicionalmente el esfuerzo de ventas debe ir direccionado a los clientes que
la empresa considere relevantes y asi dedicar sus esfuerzos a los clientes
mas rentables sin descuidar el potencial de clientes que posea.

El administrar la fuerza de ventas y el organizar sus actividades es la pieza
fundamental para llevar a cabo las ventas estratégicas a largo plazo, a
través de una visién solida y una planeaciéon estratégica enfocada desde el
objetivo de la organizacion.

La estructura organizacional de la fuerza de ventas tiene como objetivo
dividir y coordinar las actividades del grupo llevando a la sinergia de los
objetivos.

"los fines de la estructura organizacional de la fuerza de ventas son:

a) Las actividades deben estar divididas y ordenadas de modo que la
empresa se beneficie de la especializaciéon del trabajo.

b) Las estructuras organizacionales de la fuerza de ventas debe
brindar estabilidad y continuidad a los esfuerzos de ventas de la
empresa.

8 JOHNSTON, Mark. MARSHALL, Greg. Organizacion de la fuerza de ventas. En: Administracién de Ventas. 7a.
ed. México D.F.; McGraw Hill, 2004, p. 105 - 132.
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c) La estructura debe coordinar las diversa actividades asignadas a
distintas personas de la fuerza de ventas y los diferentes
departamentos de la empresa."*

o Divisién y especializacion del trabajo.

La divisién del trabajo nos lleva al concepto de productividad debido
a que cada especialista en cada funcién puede dedicar mayor
esfuerzo a una sola tarea y manejarla mejor que varias tareas
simultaneamente. El gerente debe buscar la mejor alternativa para
dividir las actividades de la fuerza de ventas (FV) con el objetivo de
obtener el mayor beneficio de la especializacion de la misma y el
camino estara bajo los propoésitos de la empresa, el mercado, y
demas variables econ6micas internas o externas al igual que la
creciente variable de la tecnologia.

La continuidad y estabilidad de la organizacion con respecto a la FV
esta basada en organizar las actividades y no a las personas con el
fin de brindarle la experiencia a todas las personas y que no se
personalice las actividades.

o Coordinacion e integracion.

El organizar las actividades deben ser coordinadas e integradas para
dirigir los esfuerzos al objetivo de la compafia y entre mayor sea la
division de las actividades mayor debera ser el esfuerzo en
integrarlas. Los objetivos o sentidos para coordinar e integrar los
esfuerzos de la FV deben ser:

1. ldentificar las necesidades e intereses de los clientes.

2. Generar union entre la FV y los demas departamentos de la
compania.

3. Generar sinergia entre las unidades especialistas de la FV.

o Estructura horizontal para la fuerza de ventas.

4 JOHNSTON, Mark. MARSHALL, Greg. Reclutamiento y seleccion de la fuerza de ventas. En: Administracion de Ventas.
9a. ed. México D.F.; McGraw Hill, 2009, p. 103 parrafo 1.
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La estructuracién de la FV sera cambiante y dependera de sus
objetivos, actividades y estrategias acopladas al entorno el cual se ira
transformando al igual que la estructura. El primer interrogante para
estructurar la FV es ;contratar vendedores propios 0 agentes
externos?

A nivel administrativo se aconseja la contratacién de vendedores
propios para brindarle control y sentido de pertenencia; en caso de
los agentes se recurren en ocasiones donde los costos no soportan
un vendedor propio de tiempo completo en cierta zona y recurren al
outsourcing de la FV.

Existen diferentes tipos de agentes:

a) Representantes de los fabricantes: estos tipos de agentes son
intermediarios entre el fabricante y el comprador final, no
poseen propiedad sobre el producto ni disposicion y sus
ingresos son enfocados Unicamente a las comisiones de
ventas, estos agentes no pueden modificar condiciones
comerciales poseen un territorio especifico limitado, dentro de
una linea de productos.

A nivel positivo establecen numerosos contactos, se
estandarizan en la venta de los productos, y dividir sus costos
fijos entre varios fabricantes.

b) Agentes de ventas: son intermediarios que no poseen la
propiedad sobre los productos, no lo manejan fisicamente, su
pago es por medio de comisiones, y tiene completo manejo de
las condiciones comerciales como precio y términos de pago.

Factores que determinan el uso de agentes externos o la fuerza de
ventas de la compainia.

Para decidir la opcion de usar los agentes eternos o la fuerza de
ventas de la compania es necesario tener en cuenta varias
consideraciones de mercado y canjes de administracién, como los
siguientes:

a) Criterios econdmicos: para estos criterios es necesario estimar
los costos de las diferentes agentes y compararlos en funcién
al estimado de ventas. Los costos fijos de los agentes externos
tienden a ser bajos dados a que a ellos se les remunera de

14



manera variable con comisiones mas altas que los de la fuerza
de ventas. Se aconseja utilizar la fuerza de ventas cuando el
negocio es estable, el volumen de ventas es alto con
crecimiento, y el mercado se encuentra en su etapa de
madurez; en cuanto a los agentes externos se aconseja utilizar
cuando las compafias entran a un territorio pequefio en
mercado o un nuevos territorios donde el futuro del volumen
de ventas es incierto.

Agentes
Independientes

Fuerza de
ventas de la
compafiia

Costos de las ventas

Volumen de ventas

b) Criterios de control y estratégicos: cuando las metas de la
compafia son a largo plazo es preferible manejar la fuerza de
ventas debido al nivel de control que se puede tener sobre
esta alineandola a los objetivos estratégicos de la compaiia;
en cuanto a los agentes externos es mas un trabajo a corto
plazo debido a la independencia que estos llevan. El control en
la fuerza de ventas es mayor ya que la empresa realiza todo el
proceso de introduccién a la empresa como el de liquidacién y
ademas existe una relacién laboral directa; mientras que en
los agentes externos es mas dificil el control debido a factores
externos y condiciones adversas del mercado o la
competencia.

o Organizacién geografica

Es el método mas sencillo de organizar una fuerza de ventas, en
donde a cada vendedor se le asignan un territorio geografico distinto;

15



en este tipo de organizacion los vendedores trabajan con todos los
productos de la linea de la empresa, y es autbnomo para realizar las
diferentes actividades efectivas para la venta. Algunos de los
beneficios de la organizacién geografica son los costos mas bajos por
la division de las tareas y existe vendedor por zona estas tienden a
ser pequefias minimizando el costo de operacion y traslado,
adicionalmente los niveles administrativos de coordinacion son
menores; otro beneficio es la de relacion vendedor - cliente, la cual
nos brinda un vinculo Unico de responsabilidad entre ese vendedor y
el cliente cuando existan confusiones, dudas o reclamos.

Una de las mayores desventajas se encuentra en que la organizacion
geogréfica de la FV no posee divisién y especializacion del trabajo
donde a cada vendedor le es necesario vender de todos los productos
de la empresa, atender a todos los clientes del territorio y
desempenar todas las funciones de ventas. Esta tipo de organizacion
de la FV le brinda al vendedor mayor libertad de enfatizar sus
esfuerzos ya sea en clientes, productos y funciones de ventas.

Gerente general de ventas

Gerente regional Gerente regional

de ventas (Este)

de ventas (Oeste)

Gerente distrital Gerente distrital
de ventas de ventas

Vendedor Vendedor
Individual/ Individual/

Gerente distrital
de ventas

Gerente distrital
de ventas

Gerente distrital
de ventas

Vendedor Vendedor Vendedor
Individual/ Individual/ Individual/

Vendedor
Individual/
Territorios
De ventas

Territorios Territorios Territorios
De ventas De ventas De ventas

Territorios Territorios
De ventas De ventas

Organizacién por productos.

La organizacion de la FV por productos aplica a las empresas que
posean un gran numero de divisiones al igual que la variedad y tipos
de producto que comercialice, puede manejar FV para cada producto
o categoria respectivos a su linea; una de las ventajas mas
importantes es que cada vendedor es capacitado en los atributos
técnicos, las aplicaciones, y métodos efectivos para la ventas de
determinados productos. Cuando la empresa es fabricante de los
productos existe otra ventaja que la del trabajo en equipo del
departamento de produccién y el de ventas con una relacibn mas

16
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estrecha. Otra ventaja es la dedicacion de esfuerzo de ventas a
determinados productos asignando mayor FV o disminuyéndola.

Una de las desventajas de este tipo de organizacion en la FV es la
que la empresa duplica sus esfuerzos donde diferentes vendedores
de diferentes productos pueden estar asignados a las mismas zonas
geogréficas e incluso visiten a los mismos clientes, esta duplicacion
genera mayores costos de ventas al igual que mayores niveles
administrativos. Otra desventaja es la confusién de los clientes ala
tratar con varios vendedores del mismo proveedor.

Gerente general de ventas
Gerente divisional de Gerente divisional de
ventas (Producto A) ventas (Producto B)
Gerente regional Gerente regional Gerente regional Gerente regional
de ventas (Este) de ventas (Oeste) de ventas (Este) de ventas (Oeste)
Gerente distrital Gerente distrital Gerente distrital
de ventas de ventas de ventas

Vendedor
Individual/

Territorios
De ventas

Organizacién por mercados o tipos de clientes.

Es un tipo de organizacién de la FV por segmentacién donde un
vendedor es asignado a un cliente o varios asi conociéndole mejor
sus necesidades, requerimientos siendo asi un tipo de organizacion
con enfoque de marketing. Una de las ventajas es que la FV puede
efectuar diferentes estrategias, y enfoques de ventas para diferentes
mercados, al igual que los vendedores se especialicen en cada cliente
maximizando sus ventas, estrategias y enfoques comerciales
generando asi nuevas propuestas para el o los clientes asignados
(aplica con mayor frecuencia en mercados muy competitivos).

Las desventajas de la organizacién de la FV por mercados o tipos de
clientes son similares a las de la organizacion de la FV por productos,
dado que tener varios vendedores visitando diferentes clientes en el

17



mismo territorio incrementa los costos de ventas adicionalmente si
los clientes poseen diferentes departamentos o trabaja en diferentes
industrias se pueden reunir varios vendedores del mismo proveedor.

Organizacién por funcién de ventas.

Es una organizacién de la FV donde es requerido que cada vendedor
posea diferentes habilidades, capacidades y conocimientos en el
aspecto comercial y técnico. Se enfocan en adquisicion de nuevas
cuentas y su respectivo desarrollo y por otro lado el mantener y
atender a los clientes ya desarrollados.

Es una organizacion de la FV complicada debido a que puede
presentar rivalidad en cuanto a los vendedores que desarrollan como
los que mantienen, al igual que la confusién de los clientes al cambio
de vendedores.

Ventas en equipo.

Es una estructura de la FV para a atender a los diferentes clientes
con un enfoque mas técnico y especial donde se pueden crear
departamentos para la atencién de los clientes o trabajar mas
cohesionado con los diferentes departamentos de la compainia,

Organizaciéon de ventas con estructura vertical.

Este tipo de estructura de la FV donde el tipo vertical nos define que
posiciones administrativas tiene las facultades para gestionar en la
administracién de ventas incluyendo la integracion y coordinaciéon de
los esfuerzos de ventas de toda la compafia.

Para una estructura vertical es necesario identificar los niveles de
administracion y el ambito de control, mientras este ultimo sea
mayor menos niveles de administracion habra.

La estructura trabaja bajo estas dos dimensiones dependiendo varios
factores de la compafia se determinara su estructura y el enfoque en
cuanto a sus componentes por ejemplo el ambito de control debe ser
bajo y el de niveles de administracion mayor cuando:

v' La tarea de la venta es compleja.

18



v Las utilidades tienen grandes repercusiones en el
desempefio de los vendedores.

v' Profesionalismo de los vendedores y alta remuneracion.

Gerente general de ventas

|
........................... trersersrsersesee.

1 |
Reclutamiento de Andlisis de Capacitacion para
personal de ventas ventas 6 g
Gerente regional Gerente regional
de ventas (Este) de ventas (Oeste)
Gerente distrital Gerente distrital Gerente distrital
de ventas de ventas de ventas

Vendedor Vendedor I administrativo
Individual/ Individual/ Individual/ —————— =Qrganizacion del personal
de linea.

Territorios Territorios Territorios
De ventas De ventas De ventas

e Reclutamiento y seleccién de la fuerza de ventas.®

El punto de partida para el reclutamiento debe ser la eleccion de la persona
con la responsabilidad de reclutar el personal de ventas, posteriormente se
debe realizar un anélisis del puesto a desempenfar, al igual que buscar un
grupo que cumpla con los requerimientos de la compafia, y entre més
especializado y pequefo sea el grupo los costos de contratacion seran
menores.

® JOHNSTON, Mark. MARSHALL, Greg. Reclutamiento y seleccion de la fuerza de ventas. En: Administracion de
Ventas. 9a. ed. México D.F.; McGraw Hill, 2009, p. 338 - 363.
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¢,Quién es responsable de reclutar y seleccionar los vendedores?

La decisién de seleccionar la persona encargada del reclutamiento,
varia segun el tamano de la fuerza de ventas y su estructura, en
algunos caso donde la fuerza de ventas es pequefia solamente el
proceso lo hace el ejecutivo de ventas, mientras que en companias
con una fuerza de ventas, mas compleja y amplia es necesario la
presencia de mas ejecutivos de la empresa, esto se presenta debido
a los largos y prolongados procesos de seleccién donde es necesario
que no solamente el ejecutivo de ventas si no ejecutivos de la
empresa, como la persona de recursos humanos, director de
marketing entre otros puedan colaborar con este proceso de
reclutamiento.

El definir la persona encarga de seleccionar los vendedores esta
enfocado en hacerlo los mas efectivo posible, los costos mas
ajustados al tamano de la seleccion y evitando el desgaste de
esfuerzos administrativos.

Analisis del puesto y determinacion de criterios de seleccién.

El andlisis del puesto y crear los criterios de seleccion es un proceso
amplio donde los diferentes cargos de ventas necesitan la
interaccion de diferentes actividades y habilidades para asi poder
tener un grupo con personalidades diferentes, con el fin de obtener
un amplio rango de caracteristicas que nos ayuden a la
determinacién de criterios y un completo analisis. Existen una serie
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de parametros y actividades para el reclutamiento y seleccién de
vendedores.

1. Hacer un analisis del puesto donde se especifique las
actividades, tareas, responsabilidades, conectividad con
demas departamentos de la compafiia e influencias
ambientales etc.

2. Redactar este analisis del puesto donde se describa el
cargo.

3. Crear un informe con los requerimientos que me determine
los rasgos y habilidades personales que puedan cumplir con
los objetivos planteados en el analisis del puesto.

Este analisis debe ser realizado por un integrante de la
administracién de ventas donde serd alimentado de informacién
por las personas que ocupen el cargo o sus jefes inmediatos. La
importancia del analisis del cargo radica en que ambas partes
(compania — aspirante) conozcan realmente que requieren y a que
aspiran basados en expectativas de beneficio mutuo.

La descripcion del puesto debe cubrir las siguientes dimensiones y
requerimientos:

a)

b)

Los productos y/o servicios que se van a vender.

Tipos de cliente que atendera con la informacion de cada
cliente para poder asi identificar los caminos a trabajar.

Todas las tareas y responsabilidades especificas dentro de la
FV y hacia la compania.

La relacién del puesto con otros dentro de la compafhia y
determinacién de linea de mando y colaboradores.

Requerimientos mentales (conocimiento), fisicos, y
psicologicos para el cargo.

Factores externos que influyen en el cargo como tendencias
del mercado, la competencia, reputacién compania y factores
politicos de la nacion.
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Reclutamiento de solicitantes.

Para el reclutamiento de vendedores la mayoria de las compafhias
toman como primera opcion un staff de solicitantes que posean en su
base de datos y a veces como segunda opcién toman un proceso de
reclutamiento cuando los niveles del cargo, las habilidades y el
enfoque de la compania son mas complejos optan por hacer un
[lamamiento para cubrir ese cargo especifico.

El intento por bajar costos en una compania a la hora del
reclutamiento es un proceso inefectivo debido a que muchas
companias ingresan personal estandar y esperando que en la
capacitacion se puedan entrenar y amoldar a la estrategia de la
compafia, cuando existen factores como la actitud, la personalidad
entre otros aspectos actitudinales no son entrenables pero si
desarrollables con un buen esfuerzo y tiempo disponible, estos
factores son de tipo particular de cada una de las personas y a la
hora de reclutamiento estos factores quitarian a la compafia tiempo
y esfuerzos valiosos que no la harian ventajosa.

Existen diferentes lugares para poder encontrar candidatos o la
ubicaciéon de estos, definidos como:

a) Fuentes internas: que aplican a todas las personas que
estan empleadas en otros departamentos de la compania.
Las empresas usan esta fuente cuando el cargo de ventas
necesita un proceso mas técnico o de la industria y
conocimiento sustancial del producto. algunas ventajas de
elegir personal interno de la compafia son:

= Los empleados internos ya poseen un registro
y son mas conocidos que los candidatos de
afuera.

= Los empleados internos necesitan menos
orientacion y capacitacion debido a que ya
conocen las politicas, productos y operaciones
de la compafia.
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= El reclutamiento interno anima la intencion
laboral y el crecimiento profesional de los
trabajadores internos de otros departamentos.

b) Fuentes Externas: incluye a personas de otras empresas
(referidas), anuncios, bolsas de empleo. Las fuentes
externas son mas utilizadas aplicables a la industria o con la
intencion de ganar mercado. Existen diferentes fuentes
externas:

= Referidos: estos candidatos son sefialados en
muchas ocasiones por la misma FV de la
compafia, en otras ocasiones pueden provenir
de los clientes el cual maneje bien el portafolio
de la empresa, la competencia puede ser
aplicable  cuando la companiia desea
aprovechar su experiencia en la industria y
conocimientos de clientes.

» Publicidad: Se utiliza este tipo de comunicacion
cuando la solicitud es especifica, se requiere
una busqueda en la industria y deberia ser
selectivo, pero como el mensaje es enviado al
aire y no es seleccionado, a veces se sobre
carga de solicitantes y en muchos casos no
son los que realmente solicita la compafnia.

= Agencias de empleo: son utilizadas para cargos
mas rutinarios y en ocasiones se especializan
para un cargo especial, es de vital importancia
que la compafia brinde la informacion
necesaria para que la agencia pueda cumplir
con el candidato indicado.

» |nstituciones educativas: son utilizadas en
institutos tecnoldgicos o universidades cuando
la compafia solicita personal con habilidades
mentales fuertes y /o formacion técnica
aunque carecen de experiencia laboral
profesional.
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» |nternet: es la mas usada actualmente y en
crecimiento, nos facilita el ordenamiento,
filtrado, revision, puede variar para ser un
cargo rutinario o especifico y al filtrarlo nos
facilita que la informacion enviada sea
comparable.

Procedimientos de seleccion.

Posteriormente a tener establecidos los requerimientos del cargo vy
tener reclutados algunos aspirantes, y con el fin de seleccionar los
aspirantes que mejor pueden cumplir con los requerimientos es
necesario realizar una mezcla de herramientas y procedimientos de
seleccion como los siguientes:

A. Solicitudes: es la creacién de un formato Unico para que
todos los aspirantes entreguen su informacién en un orden
establecido donde se le solicita informacion personal e
historial del solicitante, por otro lado las solicitudes ayudan
a que los solicitantes dejen informacién primaria para ser
utilizada con mayor rigor en las entrevistas.

B. Entrevistas personales: son una reunién donde el gerente
de ventas puede obtener elementos informativos a
profundidad de los aspirantes, donde puede realizar juicios
de las habilidades mentales, la personalidad y las aptitudes;
permite evaluar habilidades comunicativas, sociabilidad, y
demas aspectos psico — sociales. Las entrevistas
estructuradas sirven para poder comparar las respuestas de
cada aspirante, asi el gerente tendra una labor mas sencilla
a la hora de filtrar o seleccionar, aunque en ocasiones es
muy rigida y no deja espacio para preguntas adicionales o
de interés.

Las entrevistas no estructuradas sirven para que el
aspirante hable libremente, se exprese y al gerente le
facilitara conocer sus motivaciones, caracter y aspiraciones,
para lograr una entrevista exitosa es necesario que el
entrevistador posea experiencia y habilidades de
interpretacion. Las entrevistas sirven para la verificacién de
referencias donde al gerente le permite corroborar la
precision de la informacion brindada por el solicitante.
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C. Examenes Fisicos: son aspectos necesarios en la seleccion
de vendedores dado que los cargos presentan un desgaste
fisico y mental y para los gerentes los exdmenes fisicos
son herramientas fundamentales para evaluar a los
candidatos.

D. Tests: Es conjunto final de herramientas que son usadas
por la mayoria de empresas donde el objetivo es medir las
habilidades mentales y rasgos de personalidad del
aspirante. Existen diferentes tipos de test como los de
inteligencia, actitud y personalidad.

= Test de inteligencia: Son los mas utilizados y
nos determinan si el aspirante cumple con las
habilidades mentales para desempefar el
puesto con éxito.

» Test de actitud: Nos sirven para medir si el
aspirante si posee el interés y las habilidades
para realizar el trabajo.

» Test de personalidad: Son los test mas
extensos, por lo general miden numerosos
aspectos Psicolégicos y requiere de un tiempo
extenso, unos de los aspectos mas
importantes a medir es la sociabilidad,
creatividad, independencia, liderazgo entre
otros.
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METODOLOGIA

La metodologia utilizada en esta investigacion aplicada, en una primera etapa
fue de tipo exploratorio lo que permitié analizar informacién existente en
fuentes secundarias y elaboradas para fines diferentes a esta investigacién
sobre la situacién actual de la comparia y el mercado de referencia.

Descriptiva

En una segunda etapa se aplicdé una investigacion descriptiva porque se
indagara sobre aspectos especificos de esta investigacién con fuentes
primarias donde se cre6 un instrumento semiestructurado para la recoleccion
de informacién en funcién de guia para poder obtener informacién de
diferentes perspectivas.

Técnica de investigacion.

La técnica fue cualitativa mediante entrevistas de profundidad aplicando un
instrumento semiestructurado a gerentes de ventas de empresas del sector y
se indicaran los cursos de accion alternativos para la creacion de la fuerza de
ventas en la empresa ACFERB.

Muestra.

La muestra es parte de un grupo finito de gerentes de ventas en el sector de
bombas para agua, que bajo un muestreo no probabilistico se seleccion6é dos
gerentes de ventas de diferentes empresas las cuales lideran el mercado de
bombas para agua, para la realizacion de las entrevistas de profundidad.

Instrumento.

El medio para la recoleccion de datos serd un instrumento semiestructurado
con el fin de buscar una repuesta a los objetivos planteados en la investigacion
y que posean una relaciéon directa con los propoésitos de la investigacién y el
marco teorico.
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RESULTADOS DE LA INVESTI GACION

En esta investigacién aplicada donde el problema radica en si ;Cudles
son las caracteristicas que debe tener la fuerza de ventas de Acferbo para
crecer y estructurarse, teniendo en cuenta el diagndstico comercial de los
dos ultimos anos?

Pudimos encontrar varias caracteristicas para crear esta fuerza de ventas,
y asi garantizar un incremento en ingresos, como el crecimiento de la
compahia.

Es necesario para ampliar y estructurar una fuerza de ventas que la
empresa este en crecimiento o desee hacerlo, esta es una de las
condiciones para intervenir en la fuerza de ventas, en el caso de Acferbo
esta ha venido creciendo a un promedio de 20% dentro de los ultimos
cinco anos lo cual nos da un avance para la construccién de una fuerza de
ventas mayor ya si poder alcanzar un 20% 0 mas.

Este crecimiento se ha dado tanto en la empresa como en el sector y
segun la informacion entregada en las entrevistas nos brindan
circunstancias plenas para la ampliacion y estructuracion de la fuerza de
ventas, lo cual nos puede brindar un crecimiento mayor, una mejor
cobertura del mercado, una atencion a los clientes mas continua y una
relacion comercial con los clientes mas efectiva. Por lo tanto podemos
afirmar que la investigaciobn nos puede brindar aspectos primordiales
donde: “si es necesario como estrategia de crecimiento ampliar y
estructurar una fuerza de ventas”.
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CONCLUSIONES

Para el primer objetivo podemos concluir que la empresa Acferbo
se encuentra en un crecimiento constante con un promedio del
20% donde se identifican requisitos de la empresa como necesitar
mayor personal de ventas y servicios para la atencion de clientes,
mejorar la capacidad de atencion en vendedores para poder
atender clientes industriales y de propiedades horizontales.

Se identifican aspectos de crecimiento como un mayor de
volumen en ventas, incremento en Ilos servicios, y un
asentamiento del segmento de lavado de tanques donde la
empresa Acferbo ya es conocida y esta ligada al sector de bombas
para agua.

Para el segundo objetivo en las entrevistas pudimos identificar los
procedimientos y pasos para la contratacion de vendedores y como
alinearlos a los objetivos de la empresa, donde se evidencian las
siguientes afirmaciones:

v' Se identifican los objetivos de las empresas en el sector, los cuales
son crecer, generar utilidades y sobrevivir en el tiempo, donde el
motor de estos objetivos son la fuerza de ventas.

v' Las estructuras de ventas en las empresas varian segln su
portafolio, sus objetivos de ventas, tamafno y forma de atender el
mercado, pero todas estan orientadas a un mercadeo relacional
con los clientes donde es primordial la cobertura de mercado,
presencia de la marca, la atencion inmediata a necesidades y una
constante interaccién vendedores — clientes —empresa.

v Las empresas en el aspecto distribucion manejan sus estructuras
de ventas por zonas geograficas debido a que existen zonas de
alta fluctuacién y otras que no tanto, comentamos acerca de la
distribuciéon la cual es la encargada de atender el mercado de
clientes finales.
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v Para la contratacién de vendedores es necesario conocer los
objetivos en las ventas directas de cada empresa, donde en la
mayoria de las compafias entrevistadas es mantener el
posicionamiento de marca y el incremento en ventas.

v Para las empresas del sector de bombas para agua, el tener
vendedores productivos se basa en tener las herramientas
necesarias para su desarrollo como la capacitacién, las ayudas
tecnoldgicas, estabilidad laboral, salarios justos y una logistica
efectiva.

v Al estar en la época de la informacion las herramientas
tecnoldogicas son vitales para el trabajo de los vendedores,
donde les ayuda agilizar el trabajo de ventas, simplifica relaciones
laborales y brinda mejores especificaciones profesionales.

v' La motivacién en los vendedores es necesaria para mantener una
actitud positiva frente a las ventas, esta motivacién por lo general
es monetaria en comisiones de ventas, pero existen otras
motivaciones no monetarias y que buscan el desarrollo tanto
personal como el profesional del vendedor.

v El entrenamiento en los vendedores deben ser constante y basados
en capacitacion técnica y de ventas.

v Para el proceso de reclutamiento de vendedores, las empresas del
sector de bombas para agua se basan en dos tipos de fuentes, la
primera en ser usada es el referido, donde es un mercado
cerrado, se conocen los vendedores del sector y asi es mas facil
debido al conocimiento del mercado, conocimiento de productos y
habilidades desarrolladas; la otra fuente es el recurrir a
trabajadores internos de la compania, debido al conocimiento
técnico, conocimiento de los productos y funcionamiento de la
empresa.

v En los perfiles de blusqueda de vendedores para su reclutamiento
se destacan tres pilares los cuales son la “actitud”
“conocimientos profesionales” y “la experiencia” mezclados
dentro de un margen personal con valores familiares.

v/ Para la contratar un vendedor este proceso consta de tres etapas,

el reclutamiento, la seleccién y eleccion.
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Para concluir las empresas buscan contratar nuevos vendedores
cuando las empresas presentan crecimiento tanto en ingresos como
en clientes; la competencia se amplia y es necesario tener mas
participacion o existen mercados desatendidos o0 mercados
emergentes lo cual obliga ampliar la cobertura.
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RECOMENDACIONES

Segun las conclusiones de la investigacién podemos recomendar lo
siguiente:

PROCESO DE CONTRATACION DE VENDEDORES.
A. RECLUTAMIENTO

El reclutamiento se manejara en la empresa Acferbo para la
contratacion de vendedores usando tres diferentes formas de
alistamiento:

Fuente interna

Se recurre a esta fuente interna en primera opcién, como la
posibilidad de encontrar en empleados internos la vacante en el area
de ventas, donde se determinan los departamentos de la compafia los
cuales pueden aportar trabajadores al sector de ventas de Ila
compafia.

Los departamentos que pueden aportar trabajadores al area de ventas
son el departamento de SERVICIO TECNICO y ADMINISTRATIVO
debido a que estan en mas contacto con los productos que maneja
Acferbo, conocen las operaciones de la empresa al igual ya tienen un
recorrido y un trabajo en la empresa lo cual los hace méas conocidos en
aspecto personal y laboral.

La empresa Acferbo utiliza como primera opcién la fuente interna
debido a que le facilita el proceso de capacitacion, el mismo proceso
de seleccion, ayuda a fortalecer TECNICAMENTE o
ADMINISTRATIVAMENTE el area de ventas; al igual promueve el
esfuerzo laboral y el desarrollo profesional de los trabajadores.

Fuente externa (Referido).

Se recurre a este tipo de fuente cuando la fuente interna no brindo la
posibilidad del cargo y entraria como segunda opcion, donde los
candidatos serian referenciados por trabajadores internos de la
compania, proveedores, clientes e incluso la competencia con el fin de
aprovechar su conocimiento en el producto, la experiencia en el area
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de ventas, y manejo de clientes. Acferbo recibiria las hojas de vida de
los referidos y preseleccionara un grupo de tres a cinco personas que
acordes al perfil y a la descripcién del cargo los que mas aproximados
estén pasarian al proceso de seleccion.

Fuente externa (internet)

Se recurre a esta fuente de reclutamiento cuando no se ha encontrado
ni en la parte interna de Acferbo ni con los referidos llevando la
busqueda de personal a bases de datos de empleo como “el
empleo.com/Colombia/” y Computrabajo.com.co”.

Al recibir un numero de 30 a 50 hojas de vida se procede a filtrar las
hojas de vida que sean mas acordes al perfil del vendedor y a la
descripciéon del cargo para asi tener un grupo de 9 a 16 hojas de vida
para iniciar el proceso de seleccion.

Los departamentos encargados de este proceso de reclutamiento
seran el de recursos humanos, en la parte de adquisicion de hojas de
vida y comparar puntos con el perfil del vendedor y la descripcién del
cargo; la gerencia de ventas participara en la forma de filtrar esas
hojas de vida donde preseleccionara a los mas acordes segun sus
objetivos de ventas, el perfil y la descripciéon del cargo.

Para el proceso de seleccion debera quedar un subgrupo entre 7 a 14
preseleccionados aproximadamente entre las fuentes externas, con el
fin de agilizar el proceso de seleccion; para la fuente interna debe ser
un grupo que no pase de los 5 individuos. Para este proceso de
reclutamiento es necesario 10 dias habiles minimo para asi poder
tener un buen grupo, este tiempo puede verse modificado segun la
prioridad de la gerencia de ventas.

a) Descripcion del cargo.
Para la descripcion del cargo podemos recomendar lo siguiente:

El proceso de ventas del vendedor se basara en contactar, visitar y
asesorar a los clientes nuevos; en los clientes actuales esta el proceso
de visitarlos frecuentemente, realizar los pedidos, estar pendiente de
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los despachos, la entrega y brindar soporte para servicios postventa
como instalacion y mantenimiento de las bombas para agua.

El vendedor deberé tener conocimiento de los productos en inventario
de la compaiia, para poder realizar los pedidos de productos existentes
o la fabricacion de pedidos especiales.

El vendedor debera conocer el estado de cartera de cada cliente.

El vendedor debera mantener una constante comunicaciéon con el
cliente con el fin de mantener un mercadeo relacional.

En las funciones del vendedor esta el mantener una comunicacion
frecuente con la logistica de la empresa para asi poder gestionar los
pedidos de los clientes, la facturacién, el despacho de productos al
igual que el estar actualizado en nuevas mercancias, descuentos vy
cambios de precios.

El vendedor tendra la capacidad junto a la gerencia comercial de
manejar proyectos especiales con el fin de realizar descuentos
especiales, disefios personalizados entre otras solicitudes del cliente
que sean diferentes al producto estandar.

b) Perfiles.
Para la creacién de perfiles podemos recomendar lo siguiente:

Los conocimientos del vendedor deberan ser aplicados a proceso de
ventas como, busqueda de clientes nuevos, métodos de cierre de
negocios, manejo de documentacién como Ordenes de compra,
pedidos, facturacion y cartas de garantia.

El conocimiento profesional en ingenieria para poder realizar el calculo
de bombas para agua, el manejo eléctrico, hidraulico, de espacios y
materiales; este conocimiento puede ser entrenado por la gerencia
comercial y el departamento técnico de la empresa.

Los conocimientos psicolégicos para el manejo de clientes como el
enfoque en la inteligencia emocional, lectura de actitudes y estados de
animo de los clientes al igual que el desarrollo de relaciones personales
con los clientes y staff de apoyo de la compaiia.
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Las habilidades y competencias del vendedor deberdn estar enfocadas
en el cumplimiento de la cuota asignada por la gerencia comercial,
desarrollo de clientes, y nivel de satisfaccién en las ventas.

Un aspecto importante en el perfil de los vendedores es la
actitud hacia las ventas, y valores personales aplicados a
entorno del vendedor como los clientes, companeros de trabajo
y familia.

B. SELECCION

Ya teniendo el grupo de preseleccionados se procede a realizar el
contacto ya sea por via telefénica, o por correo electrénico, donde se
les comunicara que han sido preseleccionados para el cargo de
vendedor, se les explicara los procesos de seleccion que deberan
llevar como:

a) Pruebas de personalidad y conocimientos.
Para estas pruebas se citaran diariamente entre 3 a 4
preseleccionados para la elaboracién de estas pruebas, se realizaran
en las instalaciones de Acferbo, tomaran un tiempo aproximado de
2 horas en ambas pruebas, y se procedera a filtrar segun los
resultados para el siguiente proceso de seleccion, la entrevista.

Prueba de personalidad: esta prueba sera ejecutada por un sicélogo
y se aplicara la prueba 16PF5 donde los resultados seran
analizados por el sicélogo y el gerente de ventas.

Prueba de Conocimientos: esta prueba serd ejecutada por el
gerente de ventas donde se les cuestionara datos para calculos de
bombas, céalculos de precio y “actitud hacia las ventas”, cabe
resaltar que los calculos de bombas y calculos de precios pueden ser
entrenados y capacitados asi que las calificaciones se daran en una
prioridad hacia la actitud.

b) Entrevistas
Las entrevistas seran semiestructuradas donde la realizara el
gerente de ventas, junto al sicdélogo de la compania o en su defecto
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la persona encargada de los recursos humanos, se analizara la
informacion indagada, actitud hacia las ventas, conocimientos de
mercado, ventas, aspectos técnicos, al igual se indagara sobre la
vida familiar, valores y en el transcurso de la entrevista se medird
comunicacién verbal.

C. ELECCION

La eleccion es el proceso donde los gerentes de ventas son las
personas que deciden a cual vendedor van a contratar, el criterio de
eleccion estd basado en un buen equilibrio entre valores personales.
Conocimientos profesionales y experiencia, pero los mismos gerentes
de ventas pueden ser flexibles a la hora de la eleccién en este criterio,
donde la parte de conocimientos puede ser entrenable y aplicable solo
a los productos de la empresa, al igual que la parte de experiencia
puede ser adquirida en el tiempo, acompafada y guiada por el mismo
gerente de ventas u otro vendedor.

D. SUPERVISION Y DESARROLLO.
Para la supervisién y desarrollo podemos recomendar lo siguiente:

Los vendedores seran supervisados en el cumplimiento de
su cuota de ventas, anual, y mensual, al igual que el
margen de utilidad que dejen sus negocios y el estado de
cartera de sus clientes.

El desarrollo de los vendedores se realiza por medio de
capacitaciones constantes en producto, ventas y nuevas
tendencias.

Las herramientas tecnoldégicas ayudan a controlar vy
mantener informado a la gerencia comercial, dado que el
manejo de la informacion es diario y se pueden identificar
cambios en el mercado y proceso de ventas de cada
vendedor.

El desarrollo motivacional de los vendedores se basara en
salarios justos, comisiones por ventas y reconocimiento
social por su desempefio en el proceso de ventas.
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ANEXOS

TABLA No 1 - Perfil del vendedor.

Perfil

DATOS DEL CARGO

INFORMACION
GENERAL

Asesor comercial ventas directas

Cargo del jefe inmediato: Director de ventas

Horario de trabajo: De Lunes a Viernes de 8:00 am a 6:00 pm

Personal a cargo:

Si X No

OBJETIVO DEL

Identificar, buscar y obtener oportunidades comerciales en las ventas
por mostrador, via telefénica y via internet para la empresa Acferbo.

CARGO
Responsable de vender los productos que la empresa maneja a clientes
directos.
FUNCI ONES Debe ejecutar el proceso de venta que maneja la compafiia como
PRINCIPALES DEL |cotizar, recibir orden de compra, ejecutar el pedido, facturar vy
CARGO recaudar cartera.
Debe tener una excelente atencion al cliente y prestar un servicio de
asesoramiento y buscador de soluciones.
Mantener comunicacién constante entre la gerencia de ventas y el
cliente.
Debe ser responsable de buscar nuevos clientes para la empresa
Acferbo y desarrollarlos con ayuda de la gerencia comercial.
Mantener o aumentar la cuota establecida por la gerencia de ventas.
Elaborar informes mensuales de ventas, clientes y rentabilidad de cada
negocio realizado.
NI VEL SI NO DESCRIPCION
FORMACI ON Estudiante X Desde séptimo semestre en delante de
ACADEMI CA

cualquier tipo de Ingenieria, marketing o

Administracion de empresas.

Técnico X Conocimientos en hidraulica,
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electricidad y ventas.

Tecndlogo X Conocimientos en hidraulica,

electricidad y ventas.

Profesional X Cualquier tipo de Ingenieria, marketing o

administracion de empresas.

Especializac X

ion

Maestria X
FORMACI ON Idiomas X

COMPLEMENTARI A

Extranjeros

Cursos X

Diplomados X

EXPERIENCI A

Experiencia minima de 1 afio en cargos de ventas, directas, por
mostrador, telefénica o por internet, preferible con experiencia en
célculo de bombas.
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TABLA No 2 - Descripciéon del cargo.

Descripcion del cargo.

DESCRIPCI ONES

e Reconoce, investiga y consigue oportunidades de negocio mediante la atencién
directa, por teléfono y via internet con el cliente directo.

e Vende las marcas, productos y servicios que la compafia Acferbo distribuya o
comercialice.

e Es el responsable de ejecutar el proceso de ventas directo generando ventas,
utilidades, rentabilidad y crecimiento en el area comercial.

e Responsable de cumplir con la cuota asignada por la gerencia de ventas y de
ser exitoso en su gestion de ventas.

CALIFICACIONES

o Conocimientos en sistemas estandar Office, internet, Windows 7; manejo de
herramientas tecnoldgicas como portatiles, y tabletas.

o Actitud hacia las ventas y el desarrollo de negocios.
o Crear excelentes relaciones personales con el grupo de trabajo de la compafia.
o Habilidades sobresalientes de comunicacion verbal y escrita.

o Habilidades para negociacion, refutar objeciones y cierre de ventas.
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TABLA No 3 - Proceso contratacion de vendedores.

Proceso de contratacion de vendedores

Reclutamiento

Descripcion del cargo

Seleccion

Pruebas (personalidad,

EmirEVIstas actitud v conocimientos

Requisitos de ley

Supervision y Desarrollo
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RECOLECCION DE DATOS - INSTRUMENTO

Para la recoleccién de datos se utilizara una guia de entrevista donde se
efectuara en secuencia un listado de preguntas acorde a los objetivos y el
marco teorico con el fin de adquirir informacion para el desarrollo de los
objetivos y poder brindar conclusiones.

Guia entrevista. Enfoque hacia el cliente final

TEMA ASPECTOS
A. I ntroduccion Se hace una introduccion del
tema, se presentan el
entrevistador y el entrevistado
y se brinda informacion
personal del entrevistado.
1. Nombre
2. Empresa que trabaja
3. Edad
4. Profesion y universidad
de grado.
5. Experiencia en la
industria en tiempo
6. Experiencia de ventas en
tiempo
B. Estrategia de mercado 1. En su compafiia
actualmente cuales son
los objetivos de ventas?
2. La fuerza de ventas como
interactua con la
estrategia de atencion al
mercado?
C. Organizacion de la fuerza | Se iniciara el tema de Ia
estructura y organizacion de la
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de ventas.

1.

2.

3.

4.

fuerza de ventas.

¢En su empresa como se
encuentra organizada su
fuerza de ventas
orientada al cliente final?

¢(Cuales son los objetivos
de la fuerza de ventas
directas y como estos se
adaptan a la estructura
organizacional?

¢Qué hace que su
vendedor sea mas
productivo?

¢Como gerente de ventas
que tareas realiza para
coordinar e integrar las
diferentes actividades de
la fuerza de ventas?

D. Estructura y organizacioén
de la fuerza de ventas

1.

En este espacio se solicita el
organigrama de la fuerza de
ventas de la compaiiia.

Favor expligueme ¢(Cémo
esta estructurada su
fuerza de ventas directas?

. ¢ Como los vendedores

atienden el mercado
objetivo ?

. ¢Como se relacionan los

vendedores con el resto
de companeros de la
compania?

. En la industria donde se

encuentra, que variables
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considera que son
fundamentales a la hora
de crear una estructura
de la fuerza de ventas?

(producto, zonas
geograficas, tipos de
clientes).

. ¢Como le agrega valor el

vendedor al cliente?

. ¢Geograficamente como

estructura su fuerza de
ventas directas? (si
aplica)

. (Posee la empresa una

estructura de fuerza de
ventas por productos? (si
aplica)

. (Posee la empresa una

estructura de fuerza de
ventas por mercados o
tipos de cliente? (si
aplica)

. ¢Cémo su vendedor

realiza el contacto con los
clientes potenciales y/o
actuales?

Que herramientas
tecnoldégicas les sugiere a
sus vendedores que
manejen?
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E. RECLUTAMIENTO

Se culminara con el tema del
reclutamiento, seleccion,
entrenamiento y motivacion de
la fuerza de ventas.

. ¢Quién o quiénes son las

personas encargadas de
reclutar el personal de
ventas y como
desempeian esa
responsabilidad?

. ¢CoOmo es el proceso de

seleccion de vendedores
en su empresa?

. ¢Qué politicas tiene Ia

empresa para la seleccion
del personal de ventas?

. Para los diferentes

cargos, ¢Que criterios o
herramientas usan para la
eleccion del personal?

. ¢CoOmo es el proceso de

reclutamiento en la
empresa y quien es la
persona responsable de
llevar ese reclutamiento?

Cuando se va a realizar
un reclutamiento de algun
vendedor a la empresa,
¢A cuales tipos de fuentes
aplica, las internas o
externas con mayor
frecuencia? ¢Y por qué?
¢Y cuales han sido los
resultados? (se explicara
qué tipos de fuentes son
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F. SELECCION

G. ENTRENAMIENTO

cada una previamente
para aclarar).

. ¢A la hora de reclutar

vendedores que perfil o
perfiles busca para
atender sus clientes
finales?

. ¢Qué tipos de

conocimientos solicitan
para la eleccion de
vendedores? (tipo y
profundidad)

. ¢Que habilidades

consideran en el perfil de
cada vendedor para
seleccionarlo?

. ¢Basan su perfil del

vendedor en el cliente
final? ¢Y por qué?

. ¢Qué competencias

consideran a la hora de
seleccionar un vendedor?

. ¢Como desarrollan las

habilidades,
conocimientos y
competencias de sus
vendedores actuales?

. ¢Qué persona lidera ese

entrenamiento o
desarrollo de los
vendedores?

. ¢Como evaluan el
desarrollo de sus

vendedores y bajo que
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H. MOTIVACION

parametros son medidos?

. Como es trabajada la

compensacion de la labor
de ventas directas en la
compania?

. Aparte de la

compensacion en ventas
que otros aspectos
motivacionales utilizan en
la companhia?

Preguntas
conclusiones.

finales

y

. Para usted como gerente

de ventas ¢cuando cree
que es necesario armar
una fuerza de ventas o
ampliarla?

. Segun su experiencia

como considera que se
deba hacer un buen
proceso de seleccion?

. (espacio para las

preguntas que hayan
surgido a lo largo de la
entrevista)
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RECOLECCION INFORMACI ON

Se procederé a analizar la informacién de los tres entrevistados, en un cuadro comparativo donde frente a
cada pregunta se concluira las repuestas de cada uno de los entrevistados.

TEMA PREGUNTAS RESPUESTA RESPUESTA
ENTREVISTADO No 1 ENTREVISTADO No 2
1 James Lopez Trujillo Edgar Mogollén Sanchez
2 Pedrollo de Colombia Ltda. Barnes de Colombia S.A.
3 53 Anos 47 afnos
INTRODUCCI ON 4 Ingeniero Industrial, Ingeniero mecéanico
Universidad Auténoma egresado de la Universidad
de América
5 En ventas 15 anos, e igual en 18 anos en la industria al
industria. igual que en ventas.
6 En ventas 15 anos, e igual en 18 anos.

industria.

ESTRATEGI A DE
MERCADO

Todo mundo piensa en
"crecer" el objetivo es
participar mas de ese
mercado, lo ideal es estar
actualmente en ese rubro,

Nosotros en mercado actual,
colombiano tenemos una
participacion del 42%,
gueremos tener una
participacion del 55%,
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ese es el objetivo, lo cual es
hacer mas presencia y al
hacerlo significa crecer.

iniciamos, unos programas
de planificacién estratégica,
proyectando la empresa al
2015, tenemos que estar
facturando 50 millones de
délares, Barnes de
Colombia, y al 2020
tenemos que estar
facturando 100 millones de
délares, incremento
bastante fuerte.

Si te das cuenta una forme
de llegar a eso, interactuar,
es buscando estrategias,
dentro de eso esta las visitas
continuas, el estar apoyando
al distribuidor
constantemente, estar
pendiente de sus
necesidades, sus inquietudes,
yo creo que la empatia ayuda
ahi, y que es importante que
este ahi visitando y
escuchando todo lo que se
refiere a la parte de
producto, informar productos

Nosotros tenemos dividido el
mercado, el pais en atencion
de 415 distribuidores, y lo
tenemos divido en 4 zonas,
tiene tres vendedores sénior
y cuatro vendedores junior,
el secreto estd en que tienen
gue estar en permanente
contacto con los
distribuidores, y permanente
visita a todas las zonas, ese
es el compromiso que
tienen los vendedores con
nosotros.
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nuevos, tienes que estar muy
pendiente de tu zona, y ahi
que mirara que ese es su
negocio, primero que tu zona
de ventas mire lo que se le
ha dado, es el negocio de
ellos y tienen que estar muy
atentos a todo lo que pasa en
su entorno con toda su
competencia y lo que sucede,
asi poder uno actuar
rapidamente hay que tener
una relacién muy directa y
una visitas muy continuas y
hay que estar muy atento a
todo lo que suceda alrededor
este mercado es muy
dinamico y no te puedes
dormir.

ORGANIZACION DE
LA FUERZA DE

Se organiza en zonas, son
seis zonas cada zona tiene un
vendedor y la centro posee
dos por cuentas
especiales.(como estructuran
esa fuerza de ventas en el
organigrama)van

Aqui hay cinco gerencias
comerciales, esta,
distribucién, construccion e
industria, filiales ,
exportaciones, y una linea
que se fabrica en Alemania,
en venta directa lo atacamos
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VENTAS

entrelazadas con gerencia
general, gerencia comercial al
igual esta con la parte
contable y el departamento
de logistica.la estructura de
ventas es la mas grande y
con mayor personal. Porque
tiene que hacer mas.

a través construccion e
industria, y directas, y
distribuciéon a través de los
distribuidores llegamos al
cliente final, esa parte de
construccién e industria es la
gue mas tenemos que
crecer, en construccién e
industria tenemos el 22% de
mercado, donde lo tenemos
muy bajo, nosotros
qgueremos llegar este afno al
33%, dentro del mercado y
lo atacamos donde hemos
incrementado nuestra fuerza
de ventas, en esta gerencia,
antes éramos dos
vendedores atacando
construccién, y un vendedor
atacando industria, ahora
hay cuatro vendedores en
construccién, dos
vendedores en industria, y
tres vendedores en plantas
eléctricas, aparte nosotros
estabamos muy centrados
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en Bogota, hoy ya vamos a
empezar a tener mas focos
en otras ciudades, y ya hay
vendedor con planta en
Bucaramanga, atacando
construccién e industria, esa
venta directa en Bogota esta
muy organizada pero fuera
de Bogot4, no es tan facil
como uno cree. Y tenemos
nuestros distribuidores y no
queremos atacar a nuestros
distribuidores, y en Bogota
nos piden nuestros equipos
instalados pero fuera de
Bogota, sale muy costoso
instalarlos, a eso realmente
a la fuerza de ventas
directas fuera de Bogot4,
tiene un problema, puede
que nosotros entreguemos
un equipo, y el constructor
haga la instalacion, o pidan
un servicio a barranquilla
donde nosotros no podemos
pagar a un técnico el viaje
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en avion, y el hotel y ahi
perdemos plata, entonces
estamos tratando de hacer
una estructura, de la mano
del distribuidor, y apoyando
al distribuidor, y donde en
un negocio que no se
encuentre el distribuidor lo
atacamos directamente,
llevando al distribuidor en la
instalacion, para no afectar
nuestra fuerza de
distribucion que
generalmente es la mas
importante donde
distribucion factura el 65%
del total de su facturacién,
es decir que dependemos
mucho de distribucién
todavia.

El objetivo es buscar el
crecimiento pero tienes que
mirar ese crecimiento, tienes
que mirar la empresa en qué
estado se encuentra, si se
encuentra en un estado ya

El objetivo es ampliar el
mercado, y tener mas
posicionamiento de marca,
el objetivo este afno es llegar
a toda la industria, y a toda
la construccién entre
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maduro, cuando una empresa
arranca, pedrollo es una
empresa joven llevamos
apenas 11 anos de estar en
el mercado, asi que cuando
uno arranca comienza con
unos crecimientos muy altos
hasta que llega un punto el
cual se llama la madurez de
la empresa, entonces de ahi
en adelante los crecimientos
no van a ser tan agresivos o
tan altos pedrollo cuando
arranco comenz6 con un
crecimiento del 70%, 50%,
40%, 30%, 20%, 15%, 10%
y manteniéndose ahien 10%
y como hacemos ? con
nuevos productos, hay que
mirar las estrategias, a veces
el precio ayuda y a veces no,
tienes que buscar algunas
promociones especiales, para
buscar un crecimiento vale
todo, publicidad, grupo de
ventas motivado, tener

comillas, para eso se
incremento la fuerza de
ventas.
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productos nuevos, capacitar,
hay que meterle todo lo que
se te ocurra eso va sumando.
Pero como te digo la cosa no
esta tan f4cil a veces uno
piensa y se coloca un
crecimiento X y a veces
como el clima te mata, y eso
te para, y los pronésticos al
piso, se te va, estos tipos de
productos estan mas
orientados al verano, al calor,
hay necesidad de sacar
agua, pero en cambio cuando
tienes agua por montones,
todo te lleva a una linea que
es drenaje, para sacarlas,
cuando ya es bastante agua
ya ni estos productos, que no
hay para donde sacarla,
como paso en Cali. (Invierno
2011). Hay una cantidad de
factores y tu le apuntas pero
para hacerle hay vinculas a
todo el mundo, vinculas la
publicidad, internet,
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productos nuevos, realizar
charlas, capacitar gente,
entonces ir a descuentos
especiales, hacer mas
promociones, participar en
ferias, tienes que apuntarle a
todo, a todo lo que te
permita.

Que estén motivados, eso es
clave, dandoles
herramientas, actualizandolos
en tecnologia, tener ipad, la
tabletas, internet, el
blackberry, capacitandolos.

Nosotros hemos realizado
una campafa en la parte de
zona, donde nuestros
vendedores primero tengan
todos los recursos
disponibles como
disponibilidad de producto,
las herramientas,
informaticas, tengan una
capacitacion y un
conocimiento de los
productos ampliando el
portafolio, adicionalmente lo
gque mas le importa a un
vendedor es que estamos ya
garantizando salarios mas
acordes a la labor, antes
teniamos un sistema para
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pagar las comisiones, que a
construccién no le favorecia
mucho, ahora estos salarios
le garantizan que sean
justos y que el vendedor
tenga un confort, una buena
calidad de vida.

Lo que hago es dar mucho
apoyo, salir con ellos, ir a
mirar el mercado como esta,
ir de la mano con ellos,
mostrarle precios,
descuentos, autorizarles
descuentos especiales,
haciendo reuniones, como
van su linea, como se va
desarrollando su nivel de
ventas, cada trimestre, estar
con cada uno y decirle este
es su valle, que hacemos en
conjunto para que esto
crezca, o que sucedié aci,
cuando van bien buscamos
los incentivos.

Nosotros en la parte de
ventas hemos organizado
mucho, existe una logistica
gue nos permite que todos
los pedidos fluyan y que el
vendedor este es ocupado es
en vender, y la organizacién
que tenemos acé es la que
se encarga de toda la
logistica, de la facturacion,
el despacho y la
disponibilidad, entonces
realmente como gerentes de
ventas es facilitarles a los
vendedores, es facilitarles
que tenemos el producto,
esta disponible, persona
para la asesoria, el técnico
para el servicio, entonces es
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coordinar para que ellos
hagan su labor lo mejor
posible para vender.

ESTRUCTURA DE LA
FUERZA DE VENTAS

(ventas directas que
participacion tienen en la
empresa pedrollo) Estamos
mas dedicados a la
distribucién, no realizamos
ventas directas, ustedes los
distribuidores son los clientes
finales, tenemos la logistica
para tener departamento de
ventas directas, proyectado a
3 0 5 anos.

En este momento de acuerdo
al portafolio es necesario
saber lo que tienes, que es lo
que vas a meter al mercado y
definirlo, lo mas
recomendado es hacer la
organizacién por zonas, pues
tu tienes al pais y lo eliges
por zonas, es de las mas

Nosotros en ventas directas
lo hacemos atacando
directamente a la
constructora, anteriormente
nosotros ibamos a las obras
a hablar con el residente,
ahora hacemos mas lobby
con el gerente general de la
constructora para poder
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practicas, mas sencilla, y alli
es donde encuentras al
cliente agricola, el ferretero,
el cliente de construccién, el
cliente de industria,
encuentras ciudades
importantes que manejan
cada tipo de cliente que tu
tienes. Entonces es mas facil
manejarlo por zonas.

negociar paquetes grandes
es decir los proyectos que
ellos tienen en el afo, hoy el
vendedor esta mas enfocado
en hacer mas relaciones
para lograr los objetivos en
cuanto a ventas directas, en
distribucion es con la
atencion permanente con el
cliente, lo que realiza el
vendedor es estar en
constante contacto con los
clientes para saber sus
necesidades.

Eso es elemental, en el
trabajo es clave, tener un
buen ambiente de trabajo
eso ayuda mucho aqui, hace
que el proceso de la empresa
camine y hace que todo el
mundo hale para el mismo
lado, donde cada vendedor
es feliz en su zona, cada
quien esta muy a gusto, y si
alguien tiene una zona no
muy estable porque la zona

Ya no tienen una relacion
tan cercana, hoy lo que
necesitamos es que el
vendedor este en la calle y
nosotros nos encargamos,
de toda la logistica,
anteriormente el vendedor
tenia que perseguir a
produccién, a cartera,
tesoreria, mirando
contabilidad, los contratos,
hoy no tienen que hacer eso
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no te lo permite, hay que
buscarle apoyo,
econdmicamente, donde los
salarios son muy parejos,
conflictos internos existen
pero en lo normal, es
importante que el grupo de
ventas este compenetrado
unido, y se ayudan, esa
integracién ayuda, donde
ellos se comunican en la
blackberry y constantemente
se mantienen informados,
desde chistes hasta nuevos
productos o competidores
comentan. Y con las
reuniones trimestrales. Y que
sean escuchados y tenidos en
cuenta.

si no vender, y facturar.

Por zonas, (pregunta6)

Tenemos dos formas, por
zonas geograficas en
distribucion, y en directas a
industria y construccion,
nosotros ya establecimos un
listado de las constructoras,
que hay en Colombia con
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base en estudios de
mercados que hemos
realizado en las diferentes
zonas del pais y se
repartieron esas
constructoras por tipo
cliente, hay ocho
vendedores que tienen un
numero de constructoras y
que tiene que atenderla, y
en distribucion por zonas
geograficas.se trato de
hacer la reparticién lo mas
equitativamente donde
todos tienen constructoras
que construyen mucho, es
decir constructoras a nivel
nacional y constructoras a
nivel local, porque si no se
hace equitativa
desmotivamos a los que
queden con constructoras
pequenas, y eso habia
pasado toda la vida aca,
antes se dedicaban a
atender solo las

59




constructoras grandes y
dejaban pasar a las
pequenas y esas eran
oportunidad de negocio,
entonces lo que tratamos es
que todos tengan clientes
buenos, y clientes que
construyen poco para que
sea equitativo. Hacemos
seguimiento a los
vendedores sénior y
alcanzaban cotizaciones por
mil millones de pesos pero
realmente salian cien, no le
estabamos haciendo
seguimiento a eso, ya hora
la cosa es diferente donde
los vendedores tienen que
cumplir la cuota con clientes
grandes y clientes pequefos.

Yo digo que el valor agregado
va en varias cosas, el asesor
con su presencia, su ayuda,
disponibilidad para dar una
respuesta rapida, y darle una
asesoria completa, y en el

Esto es fundamental es un
negocio que esta muy
competitivo en el mercado lo
que realmente hace la
diferencia es el vendedor y
la compainia, el vendedor en
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producto por la calidad de la
materia prima que usa, las
bondades del producto, y por
todos los anexos que implica
tener un producto terminado;
se vinculan muchas variables,
considero que esas dos
responden a lo que me estas
preguntando. Valores
agregados tienen que darlos
toda la empresa, cada
departamento, cada seccién
debe dar valor agregado. (Se
pregunta sobre porque
elegirian Pedrollo a otras
marcas) sobre todo por la
calidad del producto, , eso
pesa, y lo otra parte la
persona que te atienda, la
afinidad del asesor con el
cliente distribucion.

la asesoria, en la atencion
personalizada que le realice
a su cliente, y sobretodo que
en este sector que requiere
especificaciones técnicas,
donde le explique como
utilizar sus equipos, tuve
una experiencia con una
vendedora que tenemos en
Bucaramanga donde una
constructora esta instalando
un equipo contraincendios y
la vendedora le pregunto
¢Donde lo va instalar?
¢Cbémo es la succion? Tiene
que ser positiva entonces la
asesora le dijo tiene que
hacer esto, y esto y el sefior
hizo las recomendaciones la
asesora comercial nuestra y
vemos que el vendedor si
puede marcar la diferencia
en un negocio por una
buena asesoria. En
distribucion es fundamental
el conocimiento en la parte
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técnica, porque hay
distribuidores con buen
conocimiento en la parte
técnica pero hay otros que
no, solo manejan su
mostrador y asesorar al
cliente final, ahi es donde
entramos nosotros a jugar,
ahora el respaldo que le da
Barnes al producto, no
somos tan quisquillosos
cuando inconvenientes,
damos ante la duda la
garantia o amparamos a
nuestro cliente.

Por zonas, norte (costera),
nororiente (santanderes),
centro(Bogota y aledanos),
centro sur (Villavicencio,
Ibagué espinal), sur
occidente (Cali) y oriente
(Medellin Antioquia), seis
zonas.

Por zonas hay una zona
occidente, una zona oriente,
una zona norte y una zona
centro.
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no

Si hay clientes tipo A, clientes
tipo B, se trata de estratificar
de acuerdo a ciertos
requerimientos, para poder
darles a unos clientes
especiales, tenemos un
asesor de clientes especiales
se brinda para clientes que
manejan volimenes
especiales, los cuales son 15
clientes, como lo es
Homecenter.

A nivel de Barnes no
tenemos una estratificacion
de clientes es decir si son
distribuidores manejan las
mismas politicas tanto el
gque maneja treinta millones
como el que maneja cinco,
debido a la proyeccion
donde creemos que el que
maneja cinco millones puede
llegar a los treinta, entonces
no podemos hacer
diferencias debido a que no
tendriamos el mismo
numero de distribuidores
donde son 415, y 50
distribuidores nos hacen el
50% de nuestros ingresos
de distribucidén asi que 365
distribuidores nos hacen el
otro 50% asi que no
manejan los treinta pero van
llenando el buchesito y nos
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van completando la cuota.

En el caminar, por ejemplo
aca en Bogotéa , llaméandolos
telefénicamente, se usan las
paginas amarillas, una es
caminando y la otra es por
medio de sus referidos, hay
es que pescar, cuando uno va
caminando, pero es un
circulo el cual es muy cerrado
donde nosotros nos
movemos, donde todo mundo
sabe quién vende bombas,
que hay alguien que tenga un
cliente que no lo haya
penetrado la competencia es
muy dificil, pueden existir
pero son contados. Si existe
la forma de uno entrar a una
ciudad pequefa o a un
pueblo o ciudad grande toca
caminar, empezar a mira,
utilizar el directorio, un
referido, entonces empiezas

Nosotros en distribucion ya
son clientes con los que
llevamos varios afos, con
ellos, pero a ellos les salen
cada vez nuevos clientes y
tienen que estar en
diferentes zonas, siempre
tienen que estar atentos a
los nuevos negocios que
salen y ahi es mas facil,
porque existe el técnico o el
mecanico que salen a
colocar almacén y nosotros
vamos a estar ahi. En
directas pues no es tan
sencillo donde el vendedor
tendréd que hacer visita en
frio donde reporta un
numero diario de visitas y
con clientes antiguos y
numero de clientes nuevos
donde tienen que reportar
tres visitas diarias a clientes
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a buscar el camino para
encontrar clientes, y de echo
cuando llego a una ciudad
nueva utilizo el directorio, y
comienzo a armar mi base de
datos y a realizar la gestién,
y luego empiezo a caminar a
ver que mas sale, para
clientes nuevos. A los clientes
actuales se mantiene con
lamadas telefénicas,
internet.

nuevos en su bitacora diaria
y hay otra base de datos
nuestra de clientes nuevos
qgue llaman a Barnes aca se
maneja un vendedor de
planta que se encarga de
manejar efectuar las visitas
de clientes nuevos que se
den ese dia.

10

Hoy en dia tienen que
manejar mucho el internet,
los correos electrénicos eso
ayuda debido a que por ahi
se mueve la mayoria de
informacion y es mas facil,
como los nuevos teléfonos
como Blackberry, el pin eso
ayuda a que sea mas agil el
mercado.

Nosotros hoy estamos
metiéndonos mas con estas
herramientas, cada
vendedor tiene su
computador portatil, los
queremos llevar a manejar
todo desde el celular con
acceso a internet para que
ellos puedan acceder a toda
la informacion de la fabrica
sin necesidad de cargar un
computador tan aparatoso,
generalmente lo que hace el
vendedor de distribucién es
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consultar el inventario y
poner los pedidos asi que
estamos evaluando el celular
o colocarles tableta a ver
con gque nos vamos.

RECLUTAMIENTO

Evidentemente el gerente
comercial, el gerente general,
y hay un outsourcing que nos
busca las hojas de vida,
selecciona nos candidatos y
nos llama .

El primer paso lo hace
recursos humanos donde
establece las necesidades
del area que esta
necesitando el area
comercial, nosotros les
pasamos esas necesidades
donde le explicamos que
necesitamos una persona
que tenga la siguiente
formacién, formacion
universitaria, experiencia en
el medio, experiencia en
ventas, y recursos humanos
se encarga de
retroalimentarnos con unas
hojas de vida la decision
esta centrada en la gerencia
de ventas mas que en la
gerencia general, pero hoy
somos mas elasticos en ese
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proceso estamos
profesionalizando los cargos
también nos damos cuenta
de personas valiosa que no
tienen una formacion
profesional pero tienen una
buena experiencia en el
medio y una muy buena
actitud para el manejo del
negocio, entonces casi que
nos vamos mas por la
actitud que maneje la
persona frente a la vida, a
los negocios y su
compromiso personal que la
formacion universitaria.

Primero se pasa el
requerimiento a la empresa
de outsourcing, donde
necesitamos un ingeniero
para ventas, que conozca la
parta hidraulica, que tenga
experiencia en la parte
hidraulica, en el manejo de
bombas, de uno o dos afos,
se pasan las necesidades y

Entra recursos humanos se
le hacen las pruebas
psicotécnicas, y con base en
eso le pasan un reporte a la
gerencia comercial y el
empieza a hacer la seleccion
a través de las entrevistas.
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ellos buscan un prospectos, X
que cumplan con los perfiles,
se lo envian y uno evalula,
por talento o
desenvolvimiento, hay unos
examenes o unas pruebas
que las hace la empresa de
outsourcing pues ellos
arrancan de ahi para que te
den alguna idea, esa es una
forma, la otra forma es el
diferido, y aves esto te evita
hacer todo el proceso
anterior, y en este mercado
tu buscas alguien que busca
trabajo y uno en este circulo
ya sabe quién es quién, y tu
miras es la capacidad, el
perfil, la honestidad, el
conocimiento.

Eso es claro que les guste su
trabajo, que te guste este
cuento y asi es mas facil que
progreses, conocimientos, en
final que te guste vender,

Realmente la politica que
nosotros tenemos es que se
profesionalicen los cargos
pero realmente no es una
camisa de fuerza.
Necesitamos gente que
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que te guste el producto.

quiera trabajar con muy
buena disposicion que tenga
experiencia en el medio
aunque no es tan
indispensable debido a que
nos ha ido mal con gente
muy experimentada, es mas
que tengan ganas, muy
buena actitud y que quieran
ganar plata.

Para los diferentes cargos no
hay restricciones, lo Unico
que pueda realizar el cargo,
que pueda viajar, cualquier
género, que se pueda
trabajar.

Todo se maneja con el
mismo conducto, se pasa a
recursos humanos una
necesidad y ellos buscan en
periodico, a través de un
head counter de temporales
y base de datos.

Ya habiamos hablado el
gerente comercial , vay
busca y selecciona.

El primer paso que nosotros
hacemos es buscar gente
dentro de Barnes, a mirar si
hay gente que se pueda
promocionar dentro de la
empresa, sobre todo en
ventas, nosotros tenemos un
semillero, que son los
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asistentes comerciales, esa
personas nosotros
esperamos que den el paso
a ventas, hacia la parte de
vendedores, hoy en dia esta
mas dificil no hay gente,
anteriormente se sacaba
mucha gente de planta, y la
vamos promocionando, la
vamos pasando a repuestos,
asistencia comercial, o
servicios y ahi se van
formando, por eso estamos
en mira de profesionalizar
los cargos.

Esta el outsourcing, referido,
aviso en el periédico, donde
el referido es prioridad, y tu
estando en el medio ya sabes
quién es cada quien. Donde
los resultados han sido a
gusto.

idem.
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Que sea proactivo, que vaya
adelante, que estén
organizados, que tenga
proyecciones muy precisas de
sus clientes, que se proyecte
y las lleve, hay unas cifras
que tenemos, que las
cumpla. Es preferible que se
lleve solo autonomia, cuando
comienza tu lo llevas lo
presentas, en sus clientes,
donde tu lo tienes que
acompanar, dentro de
nuestro trabajo llevamos un
buen conocimiento del
portafolio, un buen
conocimiento de la zona,
hacer todo en compaiia.

Necesitamos, con una
politica, se basa en que
tengan una buena actitud y
qgue quieran ganar plata, eso
es en lo que yo me fijo, la
experiencia y la formacién,
se la podemos dar aca, la
experiencia es importante,
pero estamos obviandola un
poco, debido a que nos ha
ido mal con la gente que
tiene experiencia,
preferimos un tipo que no
sepa nada y que aca le
damos la formacién, pero
que si tenga una formacién
en ventas no
necesariamente en
producto, pero si en ventas,
ojala que haya manejado un
portafolio de clientes, es un
primer requisito después
miramos los demas.
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En nuestro caso que haya
conocimiento, calculos de
bombas, experiencia importa,
de alta profundidad, los
sistemas que los maneje a
nivel medio de profundidad,
el idioma no es tan necesario
acé en Colombia no se
requiere, conocimiento de
zona con profundidad alta, y
conocimiento en ventas,
recursividad con profundidad
alta.

No es indispensable que
tengan conocimiento
técnico, preferimos que sean
ingenieros, en la medida de
los posible, de lo contrario si
no poseen conocimiento de
ingenieria aca le damos ese
conocimiento con nuestro
producto, formacion para
bombas, y si la persona
tiene buena receptividad lo
hacemos en un mes, pero
inicialmente el primer
requisito es q sea ingeniero.

SELECCION

Que haya empatia, que sea
amable, mas persona que
vendedor, valores de familia,
porque lo demas se puede
adquirir se puede entrenar, si
no lo tienes es muy dificil.

Hay una habilidad especial
en el area de ventas

No, el vendedor tiene que
adaptarse a su zona, a sus
clientes, conocer los clientes
para saber como abordarlos.

Atendemos la
recomendaciones que ellos
nos dan idealmente cuando
buscamos un vendedor,
empezamos a mirar que
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existe en medio que nos
pueda servir, muchos
clientes nos dicen este
vendedor de tal lado es
bueno , atiende bien, o yo
tengo una persona que le
sirve, pero no es tan
prioritario los requerimientos
de un cliente o distribuidor
para elegir un vendedor,
cuando entra la persona
nueva pues toma las
impresiones de cada cliente,
a mi me parece que es una
loteria, si seleccionamos a
alguien y con la mayor
expectativa y el tipo no los
cumple, entonces hasta que
la persona no esté
trabajando no sabemos.

Que sea recursivo, lider, que
no estemos empujandolo,
que busque los negocios.
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ENTRENAMIENTO

Toca capacitarlos, charlas, en
el taller de servicios,
acompafamiento, al asesor,
esto es lo basico,
adicionalmente los aspectos
legales de la empresa,
manejar la parte comercial,
el manejo de contabilidad, la
cartera, como se factura,
formas de pago..

Capacitacion, hoy tenemos
unos programas de
capacitacion mensuales, y
hay reuniones semanales de
ventas donde se exponen los
problemas que hemos
vistos, y problemas tipo
técnicos, de logistica y
administrativo y en esas
reuniones mensuales
también se tienen
programadas unas
capacitaciones, como el
lanzamiento de nuevos
productos, mucha
capacitacion en la parte
técnica, la parte de la
competencia y sus
especificaciones.

El gerente comercial, servicio
técnico,

Nosotros tenemos un jefe de
capacitacion, y los jefes de
cada area o unidad de
negocio donde cada uno
programa su capacitaciéon y
para su personal, y dos
veces a | mes tenemos
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capacitaciones a nuestros
clientes y una vez en el mes
tenemos capacitacion para
nuestro personal.

Las ventas se miden por los
nimeros, por cuotas, aunque
es una medida también lo
hacemos por actitud, frente a
los negocios, hacia los
clientes, desempefio en el
tiempo, sugerencias y
aportes que genera, cartera,
disponibilidad.

Nosotros evaluamos el
desarrollo de los vendedores
con la cuota, nosotros
tenemos una cuota de
ventas y una cuota de
cartera, con base en esos
dos parametros se evalla el
trabajo de un vendedor, es
decir que esté cumpliendo la
cuota, e igualmente el
reporte de vistas, en
distribucion es mas sencillo
pero en directas, hay que
hacer mas trabajo de
ventas, donde se necesita
informe de ventas, informe
de visitas, cotizaciones
realizadas, negocios
efectuados, sacan sus
razones un parametro
manejado en directas es que
uno debe vender el 10% de
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lo cotizado, me parece muy
poquito en este negocio, si
alguien llama a solicitar un
equipo es porque realmente
lo necesita, estamos
tratando a que ese
porcentaje sea mayor por
ahiun 30%.

Lo que se busca motivar a
los asesores con incentivos,
tenemos un plan de bonos, a
todos, comisiones de venta,
donde se maneja por monto,
margen, recaudo.

Nosotros, hoy tenemos unos
programas de nivelacion
salarial, donde se les paga
de acuerdo al basico y
comisiones, y existe una
parte de bonificaciones por
cumplimiento de metas,
entonces tenemos unas
bonificaciones mensuales,
trimestrales y anuales, todo
encaminado a premiar el
cumplimiento del 100%, aca
para ganar la comision esta
a un cumplimiento de la
cuota es decir para ganar
comision usted debe cumplir
con un 70% de la cuota, si
no, no hay comisién, igual
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para ganar la comision debe
estar por encima del 100%
de la cuota, ahora tenemos
también una capacitacion de
la gente donde no queremos
un crecimiento laboral sino
un crecimiento personal,
estamos capacitando la
gente en sistemas,
relaciones humanas,
técnicas de ventas, parte
técnica hay una serie de
compensaciones que son en
plata, y otras que son
intangible como la
capacitacion,

MOTIVACION

Dandole buena dotacién,
invitaciones de integracién,
despedidas de afo, placa al
mejor vendedor del mes.

Las que le acabo de
mencionar y parte de
herramientas tecnoldgicas y
qgue las pueda manejar,
porque de nada me sirve
que tenga un computador lo
prenda y no se para que
hacer, y en la parte personal
que es donde nos
preocupamos, por ejemplo

77




una campafna de vacunacion,
para toda la familia, una
campana para que usted
vincule a su familia a cursos
de sistemas, nos
preocupamos mas por la
parte humana y pues la
parte laboral se vera
reflejada en el salario.

PREGUNTAS
FINALES Y
CONCLUSIONES

Es fundamental cuando

tengas un crecimiento, y para

llegar a eso con la misma
gente vas a tener que atacar
mas mercado, defines a que
mercado vas atacar y buscar
una persona para eso, tienes
que mirar como vas a crecer,
de acuerdo al portafolio que
estas ofreciendo, ampliando
el portafolio puedes atacar
otros mercados tipo A o tipo
B, y asi ocupas tu fuerza de
ventas, dentro de esa torta
tienes que definir, no solo es
armar un proceso de
crecimiento si aguantarlo,

Nosotros a raiz del
incremento en el mercado
de competencia hemos
decidido de que debiamos
ampliar la fuerza de ventas
para aumentar nuestra
presencia frente a nuestros
clientes, presencia mas
constante, en la parte de
distribucion, en la parte de
directas ampliamos la fuerza
para ampliar nuestra
cobertura, debido a que hay
grandes constructoras en
Colombia pero también hay
constructor pequefo,
teniamos un mercado
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defines tiempo y segin como
estamos no esperes un
resultado rapido inmediato,
todo es un proceso, y busca
tu punto de equilibrio, buscas
que mercado esta
desatendido, o trabajar con
un nuevo producto. Y tu
miras las variables del
mercado.

desatendido, y teniamos un
mercado que nos
demandaba mayor atencién
y mayor trabajo, entonces
estamos més en el mercado
con la presencia de cada
vendedor en su zona, mas
constante , pero es el
mercado el que nos esta
solicitando mas presencia.

Ya aplicado al referido, que lo
conozcas.

A mi me parece importante
en el proceso de seleccidon
las pruebas psicotécnicas,
nos da una luz de la
personalidad del individuo y
de las cosas que maneja,
esto es un trabajo que es
bajo presién y uno como
vendedor sale todos los dias
a ganarse un peso, donde
tiene que vencer al

vendedor interno y el
vendedor externo, y a mi me
parece que el primer paso es
el informe que me da
recursos humanos, con base
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en eso, entramos a
determinar la experiencia
que tenga la persona en
ventas, y después tomamos
una sensaciéon mas personal
quien la toma el jefe
inmediato es un "feeling".

80




ANALISIS DEINFORMACION

TEMA

RESULTADO

INTERPRETACI ON

ANALISIS

Introduccion

Los entrevistados
son ingenieros, la
edad promedio son
50 afos, una
experiencia
promedio de 16
anos,

Podemos ver que los
nuevos gerentes de
ventas en el sector de
bombas para agua
deben tener una edad
ya adulta y una
experiencia en el
mercado casi de 20
anos, donde es vital el
desempefio de carreras
de ingenieria.

Las entrevistas nos
brindan que para ser
gerentes de ventas hay
que tener una vasta
experiencia y carreras
afines al mercado como
ingenierias.

Estrategia de
mercado

Los objetivos de las
empresas es crecer
tanto en
participacion de
mercado como en
cifras de ventas.

Vemos en los objetivos
de las empresas el
deseo de crecer, vender
mas y participar con un
mayor porcentaje en el
mercado, al igual que el
crecimiento de su fuerza
de ventas y sus
utilidades.

Los objetivos son iguales
en la mayoria de las
empresas como crecer, ser
rentables y sobrevivir a lo
largo del tiempo.

Las fuerzas de
ventas interactuan

Entendemos la
interaccion de la fuerza

Las fuerzas de ventas
interacttan en forma de un
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con la estrategia de
atencion al mercado
se basa en
permanente
contacto con el
cliente conocer sus
necesidades, su
negocio, estar con
vistas continuas y
una relacién muy
directa.

de ventas con la
estrategia como una
comunicaciéon directa
con el cliente, unas
relaciones muy
cohesionadas en busca
de los intereses de
ambos, y conocimiento
de las variaciones del
mercado.

mercadeo relacional con
los clientes.

Estructura de
la fuerza de
ventas.

Una empresa esta
dedicada
directamente a la
distribucién y
estructurada en
zonas geogréaficas
con interrelacion a la
gerencia general y
comercial, las zonas
mas usadas son
norte, centro, sury
occidente a nivel de
Colombia, mientras
otras empresas se
estructuran en

Los diferentes gerentes
nos explican sus
estructuras donde la
principal que es
distribuciéon y la de
mayor ingreso esta
estructurada en zonas
geogréficas a lo largo
del pais, aunque hay
empresas que a un nivel
superior de distribucion
estructuran su fuerza de
ventas en mercados
especificos de ingresos
altos como el sector de

Las empresas manejan sus
estructuras de ventas por
mercado y zonas
geografias con el fin de
obtener mejores ingresos
en sectores especificos, la
tarea de directas a clientes
la hace distribucién.
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diferentes mercados,
como construccién,
industria distribucion
y directas, donde la
division de
distribucion esta
estructurada igual
en zonas
geograficas.

construccién y la
industria.

Los objetivos de la
fuerza de ventas
directas se adaptan
a la organizacién en
el pro del
crecimiento y de
generar ingresos,
hay que tener
encuentra el ciclo de
la empresa si esta
en madurez o joven
de ahi vendréan las
cifras indicadas para
identificar el
crecimiento, al igual
que debemos tener
una mejor presencia

Los entrevistados nos
brindan la forma en
adaptar los objetivos de
ventas a la organizacion
en crecer e incrementar
la presencia de la marca
y de producto y aplicar
esas cifras al ciclo de
vida de la compainia.

Los objetivos de ventas
directas se adaptan al

posicionamiento de marca

e incremento en ventas.
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en el mercado con
mayor
posicionamiento de
marca.

Los vendedores son
mas productivos
cuando tienen todos
los recursos
disponibles para su
funcion de ventas
como la
capacitacion,
herramientas
tecnoldgicas,
producto disponible,
logistica efectiva y
un empleo estable
con ingresos justos.

Los entrevistados
concuerdan en hacer
mas productivos sus
vendedores consta en
capacitarlos,
brindandoles
herramientas

(tecnoldgicas, logistica)y
una estadia estable en

la empresa.

Las empresas buscan tener
vendedores productivos
brindandoles capacitacion,
herramientas tecnoldgicas
y estabilidad laboral con
salarios justos.

Las tareas de los
gerentes para
coordinar e integrar
las actividades de
ventas esta en
brindarles apoyo,
acompaniamiento

Los gerentes de ventas

concuerdan en
brindarles apoyo
comercial a los
vendedores en un
acompafiamiento
continuo, al igual que

Los gerentes de ventas de
la empresas sus principales
tareas son acompanar a
los vendedores en el
aspecto comercial y desde
la organizacion tener una
logistica comercial
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indicandoles los
cambios en el
mercado como
manejar el
portafolio, adicional
la tarea es
facilitarles el
ejercicio de ventas
con disponibilidad de
producto,
inmediatez de
entregas,
facturacion y una
logistica efectiva.

utilizar los recursos de
la compania para
agilizar las tareas de
ventas como
disponibilidad producto,
facturacion y entregas.

efectiva.

Organizacion
de la fuerza
de ventas

Algunas empresas
se dedican a la
distribucién
completa, mientras
otras empresas se
dedican atender en
segmentos o por
tipo de mercado
donde se identifican
distribucion,
construccién e

Los entrevistados nos
comentan la forma de
atacar el mercado de de
forma directa mientras
para unas empresas sus
directas abarca
distribucion para otros
estan en segmentos
donde estos son las
directas.

La estructura de las ventas
directas en las empresas
varian segun el tipo de
clientes donde pueden ser
distribuidores o uno o
varios segmentos en
particular, ahora hay que
entender que las ventas
directas las definimos
como el proceso donde la
empresa le vende
productos o servicios al
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industria.

cliente final o el que
dispone del producto.

Los vendedores
atienden el mercado
segun su estructura
de ventas ya sea por
zonas, por tipo de
cliente o segmento,
se debe mantener
un contacto
permanente y con
una relacion
continua, ademas
de indagar sobre
sus necesidades en
el transcurso del
tiempo.

Los entrevistados nos
comentan que la forma
de atender el mercado
es estar en constante
comunicacion con sus
clientes, segun la
estructura que posean
adicionalmente
mantener una relacion
reciproca y de beneficio
mutuo.

La forma de atender el
mercado en la industria es
basada en un mercado
relacional constante en el
transcurrir del tiempo.

La relacion de los

vendedores con las
demas personas es
de compartir
informacion,
parte de los
gerentes buscan es
mantener un buen

por

Los entrevistados nos
brindan que se deben
relacionar en un buen
ambiente, con ayuda de
la tecnologia hacer una
tarea de ventas mas
efectiva y evitar asi
menos conflictos en

Las empresas con la ayuda
de la tecnologia simplifican
las relaciones entre los
vendedores y demas
actores de la compainiia,
ademaés la hace menos
personal y mas veloz lo
cual evita apreciaciones
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ambiente, generar
sinergia, generar
ventas, y las
herramientas
tecnoldgicas evitan
tanto contacto
personal y simplifica
las relaciones
ademas de agilizar
el proceso de ventas
lo cual hace que los
vendedores se
dedique mas a su
tareay no a
interactuar en otros
procesos de la
compafia.

otros procesos.

subjetivas, todas las
empresas buscan un
ambiente agradable de
trabajo para asi poder
cumplir su objetivo de
vender.

Las variables
fundamentales para
estructurar sus
fuerza de ventas son
la de repartir sus
vendedores en los
diferentes
segmentos, o en la
organizacién de

Los entrevistados

concuerdan en que las

variables mas
importantes para

estructurar su fuerza de
ventas es como deseen

atenderlo ya sea por

zonas, segmentos, tipos

Las empresas definen sus
variables de estructuracion
de la fuerza de ventas en
tipos de segmentacién ya
sea por zonas, por tipo de
mercado o segmento o tipo
de clientes.
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zonas como asignar
a cada vendedor
cada zona, clientes o
segmentos.

de cliente.

La forma en que los
vendedores le
agregan valor al
cliente es en una
asesoria completa,
un acompafamiento
continuo, respuestas
inmediatas y
exactas, un
excelente producto
al igual que el
respaldo que brinde
la compania
completay la
efectividad que
tenga en sus
procesos.

Los vendedores
acuerdan en tener una
asesoria impecable, que
solucione
inconvenientes, el
respaldo que la
companhia brinde a esas
soluciones, la calidad en
el producto y lo agil que
pueda ser en sus
procesos.

La empresas entregan
valor al cliente en la
asesoria que sus
vendedores brindan, la
calidad de su producto, la
capacidad de la empresa
en ser efectiva en sus
procesos al igual que el
respaldo que brindan en
productos.

Se organizan por
zonas a nivel del
pais se guian por
puntos cardinales, y

Los entrevistados

concuerdan en que
geograficamente la
organizacién es por

Geografica mente las
empresas se estructuran
por zonas y usan los
puntos cardinales y la
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a veces se mezclan, |zonas, y en sentidos de | mezcla de ellos.
como zona norte, puntos cardinales.
oriente, centro, sur
y occidente y otras
empresas las
mezclan como
noroccidente,
suroccidente, centro
sur y nororiente
segun la
segmentacién de su
clientes, y la
agrupacién de las

ciudades.

Segun los tipos de Los entrevistados no En empresas con portafolio
productos que estructuran su fuerza de | de productos tan complejo
manejan las ventas por productos es una tarea dificil la
empresas, es muy debido amplio y similar estructuracién por
compleja la portafolio. productos.

organizacién de la
fuerza de ventas por
los productos,
debido a que todos
los productos
manejan el agua y
son de
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caracteristicas
especificas.

En algunas
empresas se
organizan los
clientes por sus
compras, su
volumen y se
pueden estratificar
en tipos de cliente
A,B, y C,; al igual
que se pueden
organizar por su
funcién ya sean
clientes ferreteros,
constructores,
industriales, o
quimicos.

Los entrevistados
brindan diferentes
formas de organizar la
estructura de ventas por
clientes, una de ellas
puede ser por la
magnitud del cliente y
estratificarlos, otra
puede ser por su funcién
y asi aplicar ciertos
productos solamente.

Las empresas organizan su
estructura de ventas por
clientes cuando estos
pueden participar de mejor
manera en sus ingresos y
en la forma de vender dos
de las formas mas
recurridas de organizacién
es por funcion del cliente y
por volumen de ventas.

La forma en que los
vendedores
contactan a clientes
potenciales es por
métodos de
busqueda en
directorios

Los entrevistados nos
comentas que la forma
efectiva en tener
clientes potenciales es
por visita, al igual que
usar métodos de
busqueda por diferentes

La empresas contactan sus
clientes potenciales por
medio de base de datos
que arman de la busqueda
en directorios telefénicos,
por internet, similitud de
clientes actuales (funcién),
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telefénicos, internet,
organizan la base de
datos y proceden a
contactarlos via
telefénica o correo
electrénico y asi
poder realizar su
visita de ser posible,
al igual que por
referidos y en el
andar diario de un
vendedor.

medios como la
telefonia, el internet o
por diferidos. Al igual
concuerdan en
buscarlos, identificarlos,
armar base de datos y
segmentarlos.

referidos de otros clientes.

10

Las herramientas
sugeridas son las
gque puedan manejar
la mayor
informacion posible,
brindar respuestas
inmediatas y tener
el acceso a internet,
correos electrdnicos,
hacer pedidos e
indagar en los
inventarios de la
empresa, sugieren
tabletas,

Los entrevistados
coinciden en que se
deben manejar estas
herramientas, que
deben agilizar el trabajo
del vendedor, brindar
informacién para una
respuesta inmediata,
aconsejan la Blackberry,
tabletas y computadores
portatiles.

Las empresas cada dia
estan mas ligadas a usar
herramientas tecnoldgicas,
para asi poder acceder a
una cantidad de
informacion y poder tener
una respuesta efectiva, el
acceso a internet es la
prioridad al igual que el
acceso a la informacién de
la compaiia.
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Smartphone y/o
computadores
portatiles.

Reclutamiento

Las personas
encargadas del
reclutamiento son
los recursos
humanos y
entidades de
busqueda de
talentos, estas
partes se encargan
de buscar las
posibles personas a
ocupar el cargo, se
basan en
necesidades
previamente
enviadas por el
departamento
comercial donde
seleccionan un
grupo de individuos
para que las
personas
encargadas de

Los entrevistados
comentan sobre los
recursos humanos como
primera fuente para el
reclutamiento,
posteriormente
comentan sobre las
entidades caza talentos,
y relatan que estas
partes arman un grupo
para que la gerencia
comercial inicie el
proceso de seleccion.

Las empresas encargan el
proceso de reclutamiento
al departamento de
recursos humanosy a
entidades de busqueda de
personal, realizan la tarea
de la mano de la gerencia
comercial con el fin de
reunir un grupo adecuado
para la seleccion.
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seleccionar realicen
Su proceso, se
desempefian de
forma privada y con
comunicacién
constante con
gerencia comercial.

El proceso de
seleccion comienza
por el grupo que
envid recursos
humanos o la
entidad encargada,
este grupo es acorde
al perfil,
conocimientos,
experiencia, y
requerimientos que
solicito gerencia
comercial, se le
realizan pruebas
psicotécnicas, ahi se
va reduciendo el
grupo, se procede a
la entrevista con el
grupo elegido

Los entrevistados
muestran el proceso de
seleccion en varios
pasos, uno como el
reclutamiento hecho por
las partes encargadas
(recursos humanos),
dos como realizacion de
diferentes pruebas que
sirven como filtro,
tercero y dltimo
proceden a la entrevista
la cual les brinda la
claridad para poder
tomar la decisién,
concuerdan en que a
veces la actitud, la
experiencia y la persona
son mas influyentes que

Para el proceso de
seleccion en las empresas
esta protocolizado el uso
de entidades
especializadas en el
reclutamiento, la
realizacion de pruebas, y la
entrevista final pero la
decision esta en los
gerentes (comercial y/o
general) que de acuerdo a
la entrevista determinan
que individuo accede al
cargo, pesan en cargos de
ventas la experiencia, la
actitud y las relaciones
personales.

93




(gerente comercial,
psicélogo) se realiza
reunion entre las
partes interesadas y
se elige la persona
mas acorde y que
cumpla las
expectativas del
grupo de eleccion.

el proceso
anteriormente hablado.

Las politicas para el
reclutamiento se
basan en actitud,
experiencia y
conocimientos,
buscando ser
vendedores mas
profesionales.

Los entrevistados
concuerdan en politicas
mantener un proceso
normal de vinculacion
de personal, pero en si
hacen énfasis en la
parte actitudinales, la
parte de experiencia y
profesional.

La mayoria de empresas
en los cargos de ventas
buscan una mezcla entre
actitud para las ventas, el
ser profesional y una
buena experiencia.

Como criterios y
herramientas en la
seleccién de
personal de ventas
se miran las
posibilidades del
trabajo o los cargos,

Los gerentes
concuerdan en un
proceso normal de
seleccién y
reclutamiento, ya sea a
través de los recursos
humanos de la

La empresas en el sector
de bombas para agua
manejan los criterios y
herramientas en la
seleccion de personal de
ventas bajo un
procedimiento normal,
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donde buscan
caracteristicas del
vendedor a requerir,
son caracteristicas
del conducto normal
de reclutamiento,
como posibilidad de
viajar, genero,
experiencia,
educacioén, entre
otros

compafhia o de head
counters pero los
criterios y herramientas
a usar son el mismo
conducto regular para
cualquier tipo de
empresa en el area de
ventas.

donde a partir de los
recursos humanos se inicia
el proceso de
reclutamiento, seleccion y
eleccién.

Las personas
encargadas de
reclutar son los
recursos humanos,
el gerente de
ventas, y el proceso
puede empezar
desde las bases de
datos, mismos
empleados de la
compania de otras
aéreas, head
counters entre otros,
aunque la tendencia
en la actualidad esta

Los entrevistados
confirman que las
personas encargadas
son el gerente de ventas
y el departamento de
recursos humanos, bajo
un proceso normal de
busqueda en bases de
datos, head counters o
trabajadores de otras
areas, y la
profesionalizacién del
cargo es una tarea
determinante en el

En las empresas del sector
de bombas para agua las
personas encargadas son
el gerente de ventas y los
recursos humanos; el
proceso de reclutamiento
se busca la
profesionalizacién de los
cargos bajo un conducto
normal.
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en la
profesionalizacion de
los cargos.

reclutamiento.

Las fuentes a las
que recurren las
empresas son de
todo tipo tanto
internas como
externas, donde las
internas son las
primeras en usar
debido a que se
conocen los
trabajadores de la
misma compania y
existe un mejor
conocimiento de la
compahia, por otra
parte estan las
externas que son las
mas usadas y las de
mejores resultados,
donde estan las
empresas por
outsourcing, avisos
en periodico, y uno

Los entrevistados
concuerdan en que las
fuentes internas son las
primeras en observar
pero a lo largo del
tiempo han visto que las
fuentes externas son las
que mejor resultado en
ventas han arrojado,
adicionalmente el
referido es la fuente
mas usada por los
gerentes debido a un
mercado estrecho.

La empresas en mercado
de bombas al ser estrecho
y debido al alto
conocimiento de la
competencia la fuente
externa del referido es una
de las usadas para el
reclutamiento y seleccién
de vendedores.
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de los méas usados
en el sector que es
el referido, debido a
que esta en el
mercado, el cual es
estrecho y todos se
conocen con todos.

El perfil solicitado en
el cargo de
vendedores es el de
ser una persona
proactivo, que tenga
autonomia, maneje
bien su portafolio de
productos, su grupo
de clientes, que se
proyecte y cumpla
tanto en lo
profesional como en
lo personal,
adicionalmente esta
la parte actitudinal
la cual es importante
en el sector de
ventas, experiencia
y conocimiento en

Los entrevistados nos
arrojan dos tipos de
visiones, una que es la
formal y profesional, la
otra que es la parte
personal y de actitud,
donde la primera se
encarga de la parte de
educacion, experiencia,
conocimientos, donde se
enfoca en resultados a
través de practicas
profesionales; la
segunda se encarga de
la parte humana, de
actitud, donde existe la
capacitacion por parte
de la empresa y esta
enfocada a los

Los perfiles de los
vendedores a la hora del
reclutamiento debe ser un
equilibrio entra aspectos
profesionales y aspectos
personales buscando
resultados positivos en las
ventas y en el desempenfo
de individuo.
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ventas.

resultados a través de la
actitud del vendedor.

Los conocimientos a
requerir son una
educacion superior
en ingenieria,
conocimientos
técnicos con
profundidad alta en
aplicacion de
bombas,
conocimientos en
ventas nivel medio,
conocimiento de
zona a nivel alto, se
le brinda
capacitacion en
producto a nivel
alto, y el idioma
extranjero en
Colombia no es
prescindible.

Los entrevistados
concuerdan en que los
conocimientos que debe
tener un vendedor
deben ser basados en
una carrera profesional
(ingenieria), nivel medio
en conocimiento de
ventas, nivel alto en
producto, técnico o
aplicacion de bombas y
la zona, para ventas en
el pais el idioma no es
necesario.

Las empresas en el sector
de bombas para agua
requiere para las ventas
directas personal que sean
ingenieros con gran
capacidad para la
aplicacion de bombas,
conocimiento técnico,
perfecto manejo de la zona
y excelente manejo de
producto.

Seleccion

Las habilidades a
requerir en los
vendedores son a

Los entrevistados nos
brindan dos enfoque el
personal y el profesional

Las compafnias de bombas
para agua buscan
vendedores que sean
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nivel personal y
profesional con un
enfoque mas
personal donde
exista empatia en el
trabajo, que le guste
el negocio, que sea
mas persona y con
valores familiares
altos, a nivel
profesional los
conocimientos de
bombas, de
ingenieria y de
ventas, aunque se
determina que los
conocimientos
técnicos y
profesionales se
pueden entrenar o
adquirir en el
trabajo con
entrenamiento.

haciendo mas enfoque a
la persona con valores,
actitudes y ambiente de
trabajo, comentan que
los profesionales como
habilidades en ventas,
calculos de bombas se
pueden entrenary
adquirir en el area de
trabajo.

personas con valores de
familia, que generen
empatia a los clientesy
un buen ambiente de
trabajo y por el lado
profesional y de

conocimientos técnicos son

necesario tenerlos pero
son habilidades

entrenables y moldeables a

los intereses de la
compahia.

El perfil del
vendedor se basa en
lo requerimientos de

Los entrevistados
concuerdan que los
clientes les brindan

Las comparnias crean el
perfil del vendedor

basados en sus objetivos y
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las empresas, ellos
basan ese perfil en
cdmo atender ese
mercado o la zona y
aplican sus objetivos
de ventas o interés,
para la creacion del
perfil tienen en
cuenta sugerencias
de los clientes pero
no son un pilar para
crear el perfil de
vendedores o
seleccionarlos.

sugerencias para la
eleccién de vendedores,
estas sugerencias son
utilizadas para crear el
perfil pero los
entrevistados acuerdan
que el perfil se crea
basado en el mercado y
la zona.

el comportamiento del
mercado, las anotaciones
que realicen los clientes
acerca del tipo de
vendedor que requieren las
utilizan, pero no son
primordiales a la hora de
crear el perfil o seleccionar
los vendedores.

Las competencias a
considerar en la
eleccion de un
vendedor son la
recursividad,
autonomia, cazador
de negocios y
buscador de nuevas
oportunidades,
ademas de poseer
conocimientos en

Los vendedores
concuerdan en
competencias la
autonomia, capacidad
de sacar negocios
adelante y el desarrollo
con la profesionalizacion
del cargo.

En las empresas de
bombas para agua como
competencias a la hora de
seleccionar un vendedor
esta la autonomia,
desarrollo profesional que
pueda tener un vendedor y
la profesionalizacién del
cargo.
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bombas y en ventas.

Entrenamiento

Desarrollan las
habilidades,
conocimientos y
competencias con la
capacitacion,
reuniones de ventas,
grupos de trabajo en
el taller de servicios
técnicos,
acompafamientos
en el cliente o
mercado, Y
ampliacion de
conocimientos
basicos en la
empresa, como el
aspecto contable,
logistico, facturacion
y formas de pago, al
igual que aspectos
legales.

Los entrevistados
concuerdan que la forma
de mejor desarrollar las
habilidades y
competencias de los
vendedores es la
capacitacion tanto en
producto como en
ventas, y desarrollo de
nuevos productos, y el
constante aprendizaje
en ventas, contabilidad,
logistica, facturacion y
cartera.

La empresas de
electrobombas entrenan a
sus vendedores con
capacitacion constantes y
reuniones de ventas, al
igual aumentan sus
conocimientos en el
aspecto de ventas,
logistica, contabilidad y
cartera.

La persona
encargada de llevar
a cabo ese

Los entrevistados nos
definen las personas que
levan a cabo el

En las empresas de
bombas para agua las
personas para llevar a
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entrenamiento son
el gerente comercial,
el gerente de
servicio técnico o si
existe el jefe de
capacitacion.

entrenamiento como los
gerentes de ventas, de
servicio y de
capacitacion a nivel
general.

cabo los entrenamiento de
los vendedores son el
gerente de ventas, el
gerente de servicio técnico
en su mayoria de veces.

Los vendedores son
evaluados en su
desempefio en las
cuotas de ventas
asignadas y en su
cumplimiento,
adicional en su
numero de visitas,
existen parametros
como numero de
negocios realizados
numero de visitas
realizadas; por otro
lado miran la actitud
frente al negocio y
los aportes que
brinde para mejorar
el proceso de
ventas.

Los entrevistados
acuerdan que la mejor
forma de evaluar el
desempefio de un
vendedor es en la cuota
de ventas asignadas, y
para evaluar de una
manera mas subjetiva
estan la actitud frente a
las ventas, y la creacion
de parametros sobre el
numero de negocios y
visitas realizadas.

En las empresas de
bombas para agua la
forma maés efectiva de
evaluar a los vendedores
es sobre el cumplimiento
de su cuota de ventas y la
actitud para mejorarlas.
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La compensacidon en
los vendedores es
basada en las
comisiones de
ventas donde segun
su cumplimiento en
cuota ventas, nivel
de recaudo y
actitudes a lo largo
del afio se les
brindara en dinero,
bonos,
capacitaciones a
nivel personal
(sistemas, ingles) y
aspectos
motivacionales como
distincion en la
empresa.

Los entrevistados
concuerdan en que la
motivaciéon son las
comisiones de ventas
sobre el cumplimientos
de la cuota, adicionan
los bonos y
remuneraciones en
aspecto de capacitacion
y desarrollo personal.

Las empresas fabricadoras
de bombas para agua la
compensacion del labor de
ventas es por medio de las
comisiones de ventas en
bonos y desarrollo
personal.

Motivacion

Otros aspectos
motivacionales son
brindandoles
herramientas
tecnoldgicas, una
mejor dotacion,
aspectos personales

Los vendedores
concuerdan que
aspectos motivacionales
aparte del salarial son
brindandoles mejores
herramientas a nivel
tecnolégico, dotacional,

Las empresas de bombas
para agua optan por
motivar adicionalmente a
sus vendedores
brindandoles mejores
herramientas de trabajo, y
aspectos emocionales
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como placa mejor
vendedor, fiestas de
integracién o en
aspecto personal y
familiar como cursos
de sistemas, idiomas
no solo para el
vendedor sino para
la familia.

aspectos personales
como placas,
menciones, fiestas, y
cursos de generalidades
para el vendedor y su
familia.

como menciones, y demas
acciones que eleven el
desempefio personal.

Preguntas
finales y
conclusiones.

En la pregunta final,
donde basados en
las experiencias de
los gerentes de
ventas se solicito
cuando debe ser
necesario crear una
fuerza de ventas,
donde se
encontraron
diferentes variables,
una de ellas es el
crecimiento, cuando
creces necesitas
mas personal de
ventas para atender
mas clientes se

Los entrevistados
basados en su
experiencia nos
brindaron tres variables
que se presentan para
crear o ampliar la fuerza
de ventas, la primera es
el crecimiento, la cual es
cuando la compafia
comienza a generar
mayores ingresos y
tener mas clientes y la
fuerza de ventas actual
no alcanza atender esos
clientes; la segunda es
la mayor participacion
de competencia en el

Las empresas de bombas
para agua crean o amplian
su fuerza de ventas
cuando en el mercado se
genera crecimiento tanto
en ingresos como en
clientes; la competencia se
amplia y es necesario
tener mas participacion o
existen mercados
desatendidos o mercados
emergentes lo cual obliga
ampliar la cobertura.
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aconseja tener un
punto de equilibrio,
planear ese
crecimiento, definirlo
y llevar un control
constante en el
tiempo; otra
variable es el
incremento de
competencia en el
mercado esta
variable obliga a las
empresas a generar
mayor presencia en
los clientes, un
mejor
acompafamiento y
generar una mejor
cobertura en el
mercado; la otra
variable es que
existen mercados
desatendidos lo cual
obliga no solo
acrecer si no a tener
una cobertura

mercado lo cual obliga
alas compaiia a generar
mayor presencia en el
mercado; y la tercera es
tener mercados
desatendidos lo cual
obliga a ampliar su
cobertura.
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completa de
diferentes tipos de
clientes.

En la segunda
pregunta final el
aspecto primordial
para la seleccién de
vendedores son el
referido dentro del
mercado debido a
que es un mercado
cerrado y todos se
conocen; por otro
lado esta el proceso
normal desde lo
recursos humanos
donde los
conocimientos de
ventas y experiencia
ayudan pero el
factor primordial
para la seleccién es
la actitud y la
formacion personal.

Los entrevistados nos
brindan los aspectos
primordiales para la
hora de la seleccidén, uno
opta mas por el referido
el cual ya ha trabajado
en el mercado y es mas
sencillo vincularlo al
negocio; el otro se rige
por el proceso formal el
cual inicia desde
recursos humanos.

En el mercado de bombas
para agua la fuente mas
usada para la seleccién de
vendedores es el referido,
donde este pasa por el
proceso formal de
seleccion de personal a
partir de los recursos
humanos.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

+ |dentificar los requisitos y aspectos de la fuerza de ventas de la empresa Acferbo en el sector de bombas para
agua, basado en su situacién actual y sus antecedentes.

* |dentificar los procedimientos y pasos a seguir para la contratacion de vendedores, incluyendo la descripcion del
cargo y los perfiles (conocimientos, habilidades y competencias) asi como los aspectos administrativos para su
supervision y desarrollo.

12

RESUMEN GENERAL

La investigacion aplicada "Propuesta para la creacion de la fuerza de
ventas en la empresa ACFERBO en Bogota" trabaja las etapas de
desarrollo de una compafia que van desde su fundacidn hasta su situacién
actual, y estudia la posibilidad de evaluar como la estructuracion de una
fuerza de ventas contribuye a su esperado desarrollo y crecimiento. La
investigacién esta orientada a conocer los requisitos, la metodologia y los
procedimientos aplicados para la creacidn de una fuerza de ventas en
Acferbo. La investigacion fue descriptiva, la técnica fue cualitativa
mediante entrevistas de profundidad aplicando un instrumento
semiestructurado a gerentes de ventas de empresas del sector donde una
vez obtenido el conocimiento se propondra una estrategia para aplicar en
la compaiiia Acferbo.
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CONCLUSIONES.

Para concluir las empresas buscan contratar nuevos vendedores cuando las empresas presentan crecimiento
tanto en ingresos como en clientes; la competencia se amplia y es necesario tener mas participacion o existen
mercados desatendidos 0 mercados emergentes lo cual obliga ampliar la cobertura.

Para el primer objetivo podemos concluir que la empresa Acferbo se encuentra en un crecimiento constante con
un promedio del 20% donde se identifican requisitos de la empresa como necesitar mayor personal de ventas y
servicios para la atencién de clientes, mejorar la capacidad de atencién en vendedores para poder atender clientes
industriales y de propiedades horizontales.

Se identifican aspectos de crecimiento como un mayor de volumen en ventas, incremento en los servicios, y un
asentamiento del segmento de lavado de tanques donde la empresa Acferbo ya es conocida y esta ligada al
sector de bombas para agua.

[ Se identifican los objetivos de las empresas en el sector, los cuales son crecer, generar utilidades y sobrevivir en
el tiempo, donde el motor de estos objetivos son la fuerza de ventas.

[ Las estructuras de ventas en las empresas varian segln su portafolio, sus objetivos de ventas, tamafio y forma
de atender el mercado, pero todas estan orientadas a un mercadeo relacional con los clientes donde es primordial
la cobertura de mercado, presencia de la marca, la atencion inmediata a necesidades y una constante interaccion
vendedores - clientes —empresa.

[ La motivacion en los vendedores es necesaria para mantener una actitud positiva frente a las ventas, esta
motivacion por lo general es monetaria en comisiones de ventas, pero existen otras motivaciones no monetarias y
que buscan el desarrollo tanto personal como el profesional del vendedor.

[ El entrenamiento en los vendedores deben ser constante y basados en capacitacion técnica y de ventas.

1 En los perfiles de busqueda de vendedores para su reclutamiento se destacan tres pilares los cuales son la
“actitud” “conocimientos profesionales” y “la experiencia” mezclados dentro de un margen personal con valores
familiares.
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