nes de éstos por la complejidad en el cidlculo de Sus retribuciones.

SISTEMA BEDAUX.
darizacidn del trabajo y el estudio del tiempo,

ajustando su programa de
incentivos, a las necesidades de la emg;

esa en particular. - La retribu—-

cidn de los trabajadores es la tarifa base por cada operacidn mis una —-

fraccidn de la tarifa base expresada como "premio de unidades estdndard
de trabajo", o sea, un pago por las %pidades estandares adicionales
haya hecho, de donde cada unidad estandard de trabajo es una unidad pro-

ducida en el tiempo estdndard calculado, Las formulas para computar las
ganancias del trabajador bajo el plan Beadux son:

GANANCIAS POR COMPLETAR LA TAREA O MENOS
¢ = TR
GANANCIAS POR EXCEDER LA TAREA-
G = TR + p(S-T)R

(La S se encuentra dividiendo el namero de
entre 60),

unidades stdndard de trabajo

Existen ademis, otros sistemas de incentivos que tambié&n son
- . .- L4
aplicables para pagar a los trabajadores de producc1on)entre estos pode-
mos mencionar los sistemas de trabajo diario medido,

los jormales dia~---—
rios basados en 1la productividad, los planes de tiempo de IOOZ)ECC., los
cuales, si bien son tan importantes como los anteriores, la extensidn de
nuestro trabajo no nos permite explicarlos con mayor detalle,

SISTEMA COLECTTVO DE INCENTIVOS. Los anteriores sistemas que
hemos explicado son para recompensar por sus labores a los trabajadores
considerados individualmente, pero la organizacidn también debe evaluar :
la posibilidad de implantar planes de incentivos que estimulen a uno o -
varios grupos de trabajo. Esto es particularmente aplicable en los ca--
so ignacidon de Tas labores de los trabajadores de una Zrea
de una empresa estén tan relacionadas entre s; que se haga dificil medir
la contribucidn de cada uno de ellos a 1a produccidn total. Ademas, la -
remuneracidn por grupos fomenta la cooperacion entre los trabajadores, -
ya que esta forma de pago permite que la mano de obra indirecta de Dro-——
duccidn (como los trabajadores de limpieza o de transporte y acarreo de
- materiales) desarrollen un sentido de responsabilidad y asociacidn, de -
tal manera que se sientan identificados completamente con las labores de
los trabajadores de produccién, y asi, su retribucién sea hasta cierto -
punto, proporcional a la de &stos. Sin embargo, esta forma de pago pue-
de llegar a ser injusta, ya que puede que algunos trabajadores o haraga-
nes "se cuelguen" y flojeen a escondidas cubiertos por el ritmo de traba
jo del grupo sin tener la menor consideracidn de otros trabajadores del
mismo, que aiin pudiendo obtener mayores ingresos con otre método de pago,

se sacrifican por el correcto cumplimiento de las tareas encargadas a di
cho grupo.

Este sistema utiliza cuidadosamente la estan

que-

E) ?LA&ES Y SISTEMAS DE INCENTIVOS PARA EL PERSONAL DE VENTAS.
——':-—

El personal de ventas pertenece a gna Fftegoria zzz izpzz;ai
de los trabajadores de la empresa, ya que su Lunc10n‘1g vennormemente %
los trabajadores de producecidn fabr}can lo Fesponsabl 12? ician e
y de ahi que para que se cumpla satisfactoriamente esta unte viajero,
ser bien remunerada, asi se trate de agente local o de age

ue las formas mds comunes para recom-
¥ = - 2 - e s lon Y
. an dos: El plan de comis
os vendedores por su trabajo er _ : i 4
Pin‘;:nacimb' i3 igion;. sin embargo, debido a;
: imi as -
grag auge que estan teniendo los requerimientos de andedor;s, izzles
empresas han desarrollado otras formas de compensacion, ée a§l‘zadas,
el plan de comisidn con una cuenta corriente es de las mas utili .

A continuacidn explicaremos cada uno d? estos tzeg Eiazzs__z
mencionaremos las principales ventajas y desventajas de cada un
ellos. :

PLAN REGULAR DE COMISION, La retribucidn de los viededozes
ipli enes --—
que trabajan bajo este plan es calculado mu%Elpllcanéo éoslvocﬁil S
ie de la comisidn a razdn de la.
de sus ventas por el porcentaje L Se.ia.gues B0t
a i los volimenes de ventas tende ia
esta pagando. Debido a que : _ it
de unppiriodo de tiempo a otroylos ingresos de los Yeggedoreslzim i
variaran proporcionalmente a éstas. El plan df §0mlslo§ reigntasp i
i i izar un esfuerzo maximo en las .
inducir a un vendedor a realiza e o
que la comisidn constituye un fuerte estimulo para aum?ntér ileiiiuepor
incipalm
imi i aga a los vendedores pr
Asimismo, bajo este plan, se p Lo : - g
los resuitados obtenidos, que es la Unica base equ;tatlvaldz ?ii;énze
5 ; 5 E
i nte no sale perdiendo, y e }
esta manera, el vendedor eficie : : Sldeainse
i a i Por otra parte, el sistema
no recibe mas de lo debido, el s . %
como {inica fuente de pago a los vendedores, si bien perm%tg una Ziyzl i
flexibilidad para hacer frente a los c§@blos de las condlCl;niz o
mercado, en la competencia, etc., también puede hace¥ que e 5.3. e
1 é dores fluctiie por esos cambios, que son debidos, como dijimos,
os vendedo Sy i
a factores econdmicos que afectan a las ventas y que estzndguer:eda e
control. Ademis, bajo este plan, los vendedores suelgn' e ;c;;s gran;:
: les producen las comisione
der a las empresas cuyas compras d e
des, descuidandec otras fases de su trabajo,tales como vender a

; 5 i
. presas que les compran poco, cuidar la reputacidn de la empresa, propor

. i
cionar servicio a los compradores y buscar nuevos clientes en el merc
do.

PLAN COMBINADO DE SUELDO FIJO Y COMISION:. Bajo este‘?%an, -
a los vendedores se les paga, aparte de un sueldodflﬁo,tunasbz:ie:czomo
id ' da sobre la base de factore
extra que puede ser computa £ . e
i:OZituaciﬁg depla empresa a que pertenece, sus reglsFros de ven 3§: -
1 L0 &

los aumentos én ventas comparados con un periodo particulzr,vzgza‘as =

sultados de otros vendedores, etc. Este plan cubre las des 3




del anterior, pero a su vez, las ventajas de aquel son pricticamente --
desventajas en éste.

PLAN DE COMISION CON UNA CUENTA CORRIENTE. Cuando un plan -
de comisidn regular es modificado y pasa a ser un plan de comisidén con
una cuenta corriente, a los vendedores se les adelanta como pago la di-
ferencia entre una cantidad establecida y la cantidad que realmente ga-
nan por comisiones en un periodo particular, Los pagos adelantados re-
cibidos por el vendedor son cubiertos por medio de las comisiones gana-
das por éste, v el exceso de dichas comisiones se utiliza para resti--—-
tuir la diferencia antes descrita, Los planes de comisidn con uma cuen
ta corriente garantizada (También llamada comisién con cuenta de adelan
tos) ayuda a estabilizar los ingresos de los vendedores, pero si la -——
cuenta esti demasiado sobre girada, éstos pueden desalentarse o pueden
renunciar frente al creciente def1c1t.

" @~ Un plan ideal para retribuir a los vendedores deberd@ cubrir
siguientes requisitos: '

Se compensara de acuerdo con el esfuerzo y resultados conseguidos.

Dard al vendedor seguridad al garantizarle

entradas para
cubrir sus necesidades minimas.

Los estimularid fuertemente a aumentar sus esfuerzos y obtener bue--—
nos resultados. :

Serid facil de entender y evitard tramites complicados.

Permitiria a la gerencia controlar las actividades de los vendedores,

y asi poder usar el plan en donde sea mis {itil a la empresa,

6.— Serd suficientemente flexible para permitir a la gerencia enfrentar
se a los cambios en las condiciones a medida que Estos se presenten.

F) PLANES Y SISTEMAS DE INCENTIVOS PARA PERSONAL EJECUTIVO.

Es aconsejable pagar a los ejecutivos y dirigentes un sueldo
bisico lo suficientemente elevado para atender sus necesidades, y o1 --
resto de lo que ganen, en forma de premios en otros beneficios. De ahi
que al igual que con los trabajadores de produccidn y con los vendedo--—
res, la determinacidn de estos premios, sea una labor sumamente difiied
ya que muchas veces la situacidn de la empresa no depende de las accio-
nes tomadas por los ejecutivos de la misma, sino de factores externos -
incontrolables que influyen en las operaciones de ésta, ejem.. disposi-
ciones legales, situaciones del mercado, adelantos en la tecnologia, --—
etce.

Realmente las politicas de sueldos y salarios indican, hasta
cierto punto, que los incentivos recibidos por los ejecutivos y dirigan
tes marcan la pauta y la proporcionalidad con respecto a los incentivos
recibidos por otros trabajadores, de ahi que si los incentivos para los
ejecutivos son altos o bajos, tambi&n lo serdn asi proporcionalmente —-
los del resto de los trabajadores,

Los planes y sistemas de incentivos para ejecutivos pueden -
servir, aparte de estimularlos econdmicamente brindandoles las facilida
des de formar un capital, para animarlos a quedarse en la compania y —
que no sean tentados por ofertas de la competencia o bien por ideas d=
formar su establecimiento propio, Los mids comunes de estos planes som:

PAGO DE BONIFICACIONES EN EFECTTIVO. Este plan es muy com@n
entre las compafiias pequeiias, y el pago puede ser entregado inmediata--—
mente o en forma diferida; el primer caso, o sea el pago inmediato, avu
da a los ejecutivos a satisfacer sus necesidades econdmicas inmed@atas?
las cuales son muy grandes y urgentes al principio de sus carreras pro-
fesionales; en cambio, cuando el pago es diferido durante cierto tiempo
los ejecutivos se evitan el pago de los impuestos y puade dlsponer de -
un ahorro al final de su vida activa.

PLAN DE ACCIONES. Este practicamente es un plan de pago d:i-

ferido, pero en lugar de darles el incentivo a los ejecutivos en forma

de efectivo, se les di mejor en forma de acciones, permitiéndose asi la
compafiia, no sdlo conservar su capital de trabajo, sino también ayudar-—
se a reducir la rotacion de ejecutivos al permitir que se vuelvan co-
propietarios de la empresa, y aportem, por consiguiente, un mayor es-—-
fuerzo para obtener utilidades.

Algunas empresas proporcionan algunos otros incentivos espe-

ciales para sus ejecutivos, tales como: Sepuros de vida, Anualidades ~

de Jubilacidn, Membrecia en Clubs, etc,.




