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Resumen

Este trabajo de investigacidn se encamina en disefiar un plan de incentivos comerciales que impulse la
productividad de los asesores de seguros de vida, abordando problemas clave como la baja motivacion,
la falta de herramientas adecuadas, y la insuficiencia en la prospeccién de clientes. A través de la
implementacién de estrategias innovadoras y mejores incentivos, se busca optimizar el desempefio
comercial y fortalecer la satisfaccién tanto de los asesores como de los lideres encargados de la fuerza
de ventas.

El marco tedrico se centra en conceptos clave como incentivos comerciales, productividad y salario
emocional. Se analiza cémo los incentivos, tanto monetarios como no monetarios, influyan
positivamente en la motivacion y responsabilidad de los asesores (Maslow, 1991). Asimismo, se
destacan las herramientas y estrategias que permiten perfeccionar la gestién de prospectos y también
la relacién con cada cliente, garantizando un flujo constante de oportunidades de negocio.

Los resultados esperados incluyen un aumento en las ventas, mayor retencién de clientes, y una
reduccion en la rotacion del personal, todo ello sustentado en un mejor disefio del plan de incentivos
gue impulse y motive a los asesores a trabajar en un mejor clima en la compaiiia. Este plan no solo
busca incrementar los indicadores de productividad, sino también construir un entorno laboral donde

los asesores estén valorados y alineados de acuerdo a los objetivos de la organizacion
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Introduccion

La productividad de los asesores de seguros de vida es un factor clave para el éxito de las
aseguradoras, pero suele verse afectada por problemas como la baja motivacion, la falta de
herramientas adecuadas y la insuficiente prospeccion de clientes. Ante esta realidad, el disefio de un
plan de incentivos comerciales se presenta como una estrategia fundamental para potenciar el
desempeno de los asesores, mejorar su satisfaccion laboral y fortalecer el liderazgo dentro de la fuerza
de ventas.

Este trabajo tiene como objetivo desarrollar un esquema de incentivos innovador que combine
beneficios monetarios y no monetarios, basado en principios de motivacién y productividad. Para ello,
se abordaran conceptos clave como incentivos comerciales, salario emocional y gestion de prospectos,
apoyados en teorias como la jerarquia de necesidades de Maslow (1991). A través de un analisis
detallado, se busca identificar los factores que impactan en el rendimiento de los asesores y proponer
estrategias que optimicen su desempefio comercial.

La implementacidn de un plan de incentivos estructurado no solo contribuira al aumento de
ventas y retencion de clientes, sino que también reducira la rotacidon del personal y fomentard un
entorno laboral mas positivo y alineado con los objetivos organizacionales. De esta manera, el presente
estudio no solo busca mejorar indicadores de productividad, sino también construir una cultura de

reconocimiento y compromiso dentro de la organizacion.



1 Aspectos generales

1.1 Descripcion de la empresa

Pacifico Compaiiia de Seguros y Reaseguros S. A, que a partir de ahora en el transcurso del
presente trabajo se denominard “Pacifico Seguros”, considerada lider en el sector asegurador,
destacada por su solidez, innovacidn y compromiso con la proteccién integral de sus clientes.

Fue fundada hace mas de 70 afios, su mision es ofrecer soluciones de aseguramiento y gestion
de riesgos que se ajusten a las necesidades de cada persona, familias y empresas en diversas etapas
de la vida.

Dentro de sus importantes areas de negocio podemos identificar:

. Seguros de vida: Protecciéon para eventos como fallecimiento, enfermedades graves o
accidentes.

. Seguros de salud: Planes de cobertura médica, atencidn hospitalaria y prevencién de
enfermedades.

. Seguros generales: Proteccidon de bienes como automaviles, inmuebles y empresas

ante riesgos como robos, incendios o desastres naturales.

. Seguros de pensiones: Ofrecen soluciones de ahorro y jubilacion para garantizar
estabilidad financiera a largo plazo.
1.1.1 Ubicacion

La Figura 1, demuestra que “Pacifico Seguros”, tiene su sede principal en la Av. Juan de Arona
830, distrito de San Isidro: Lima - Peru. Sin embargo, las oficinas donde trabaja la fuerza de ventas de
la compafiia se ubicada en la calle Chinchén 944 (ver Figura 2), también en el mismo distrito.

La compafiia tiene una red de oficinas y agencias en diversas ciudades del pais, incluyendo
Piura, Trujillo, Chiclayo, Cajamarca, Chimbote, Huaraz, Huacho, Ica, Chincha, Huancayo, Huanuco,
Arequipa, Ayacucho, Cusco, llo, Iquitos, Pucallpa y Tarapoto.

Ademas, la compaiiia cuenta con canales de atencidn al cliente, conteniendo lineas telefénicas

para emergencias y consultas, asi como asistencia a través de WhatsApp.
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1.1.2 Actividad

Pacifico Seguros tiene como propdsito: “Proteger la felicidad de las personas”, se centra en
proteger y respaldar a las personas, familias y empresas frente a riesgos imprevistos, garantizando
estabilidad financiera y tranquilidad (Memoria Pacifico, 2023). El 4rea comercial es en donde se realizd

el presente trabajo con el objetivo principal de disefiar “un plan de incentivos comerciales” que puedan
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motivar y retener a los asesores de seguros de vida en la compafiia para disminuir la alta rotacion de
asesores en el canal de vida.
1.1.3 Mision y vision de la empresa

Misién: Proporcionar soluciones de aseguramiento que brinden tranquilidad, proteccién y
respaldo financiero a las personas, familias y empresas, ayudandolas a enfrentar los riesgos e
incertidumbres de la vida. La empresa se compromete a construir relaciones basadas en la confianza y
a fomentar el bienestar integral de sus clientes a través de productos innovadores, servicios
personalizados y una experiencia de alta calidad.

Vision: Consolidarse como la compaiiia lider e innovadora en el sector asegurador, reconocida
por su compromiso con la excelencia en el servicio, la sostenibilidad, y el bienestar de las personas. La
empresa busca ser un referente en la creacién de soluciones de aseguramiento que generen un
impacto efectivo en la vida de cada cliente y en la sociedad en general.

1.1.4 Organizacion

El drea comercial de Pacifico Seguros esta disefiada para maximizar el alcance de sus productos
y servicios, asegurando que se adecuen a las diversas necesidades de los clientes y al mercado en
constante evolucién. Como se puede ver en la Figura 3, su estructura organizacional estd orientada a
garantizar eficiencia, calidad en el servicio, y una conexion cercana con sus clientes.

El drea comercial esta organizada en niveles que aseguran una gestion eficiente de las

operaciones y la alineacién con los objetivos estratégicos.
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Figura 3

Organigrama del drea comercial de Pacifico Sequros
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1.2 Descripcion general de la experiencia

El autor del presente trabajo de competencia profesional ingresa a laborar en Pacifico Seguros
en abril del afio 2023 como ejecutivo comercial, desempefiando funciones de gestién de relaciones
con clientes y ofreciendo soluciones personalizadas en seguros de vida, salud y generales. Durante esta
etapa, se adquirieron habilidades en ventas consultivas, negociacion y atencion al cliente, logrando
consistentemente superar los objetivos establecidos y apoyar al crecimiento de la cartera de clientes
por lo que tuvo la oportunidad de ascender en dos oportunidades en la carrera como asesor de
seguros. En la Tabla 1 se puede visualizar la linea de carrera del asesor en Pacifico Seguros. Primero,
ascendidé a asesor corporativo y después de cuatro meses ascendid asesor especialista. Durante el
primer trimestre como asesor de seguros logrd ser “Arranque Fuerte” en la companiia el cual es una
distincidon en donde se premia al asesor que durante ese periodo logra vender 12 pdlizas de vida y 15

pdlizas accidentales y $11,000 en prima target.
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Tabla 1.

Linea de carrera del asesor en Pacifico Sequros

Base de ascenso Corporativo  Especialista Lider Master Senior VvIP Platinum Diamante

Meses de evaluacion 6 6 12 24 36 36 48 48

Polizas de vida 15 16 34 70 120 120 180 220

Polizas de Seguros de 8 10 2 45 80 80 120 140
Vida Inversién

Polizas de AP 18 18 36 72 108 108 144 144

Polizas de Seguros

. - - 3 6 6 6 8 10

Corporativos
Cantida de Asegurados
4 4 16 30 45 45 60 60

Salud Integral

Persistencia Ponderada Vl y AP

Hasta 12 meses >90% >86% - - - - -
Desde 13 meses >82% >82% >82% >82% >83% >84% >86% >86%
Prima Target Emitida (VI + AP)
Lima $16,000 $17,000 $36,000 $77,000 $135,000 $140,000 $214,000 $269,000
Provincia $16,000 $17,000 $35,000 $75,000 $130,000 $135,000 $207,000 $260,000

En marzo del aiio 2024, fui promovido a Gerente de Equipo, asumiendo la responsabilidad de
liderar un grupo de ejecutivos comerciales. En este rol, mi enfoque estuvo en desarrollar estrategias
para optimizar el desempefio del equipo, brindar capacitacion y soporte, y asegurar el cumplimiento
de las metas comerciales. Implementé iniciativas enfocadas en el fortalecimiento del equipo,
brindando mayor acompafiamiento a los asesores a través de sesiones de coaching, capacitaciones
especializadas y retroalimentacién constante. Estas acciones contribuyeron al desarrollo de sus
habilidades comerciales, mejorando su desempefio y generando un impacto positivo en los resultados
del equipo.

1.2.1 Actividad profesional desempaiada

A continuacion, se detallan algunas funciones asumidas por el autor del presente trabajo:

. Identificar y captar clientes potenciales para ofrecerles productos de seguros.

. Disefiar propuestas personalizadas segun las necesidades del cliente.

. Brindar asesoria en seguros de vida, salud y generales.

. Responder consultas y resolver problemas relacionados con las pdlizas.

° Mantener relaciones de largo plazo con los clientes para fomentar la fidelizacion.

. Ampliar la cartera de clientes a través de referidos, alianzas estratégicas y generacion
de leads.

. Monitorear las renovaciones de pdlizas y buscar oportunidades de venta cruzada.

° Supervisar y coordinar las actividades de un grupo de ejecutivos comerciales.
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. Asignar metas individuales y grupales alineadas con los objetivos de la empresa.

. Brindar coaching y capacitacidon continua para desarrollar las habilidades del equipo.

° Disefiar e implementar estrategias para aumentar las ventas y mejorar la
productividad.

. Analizar el desempefio del equipo y tomar decisiones basadas en indicadores clave.

. Supervisar el cumplimiento de las metas y objetivos establecidos.

. Evaluar el desempeiio de los ejecutivos y proporcionar retroalimentacién

constructiva.
1.2.2 Propdsito del puesto

Es liderar, reclutar, desarrollar y supervisar a un grupo de ejecutivos comerciales para lograry
destacar los objetivos de ventas. Este rol busca garantizar una gestién eficiente del talento humano,
promover un ambiente de trabajo motivador y asegurar la satisfaccion del cliente mediante estrategias
comerciales efectivas y soluciones de aseguramiento adaptadas a las necesidades del mercado.

1.2.3 Proceso que es objeto del informe

La productividad de los asesores de seguros de vida es primordial para el éxito de toda
compafiia de seguros. Sin embargo, en la actualidad, muchas compafiias enfrentan retos significativos
para maximizar el desempefio de sus equipos comerciales. Los problemas asociados con la baja
productividad pueden originarse por diversos factores internos y externos, los cuales impactan
directamente en los resultados comerciales.

Un inconveniente identificado es la falta de un seguimiento efectivo a las actividades de los
asesores. Muchas veces, los procesos para monitorear y evaluar el desempefio se basan en métodos
manuales o sistemas desactualizados que no proporcionan informacién en tiempo real ni permiten
tomar decisiones agiles. Esto dificulta la identificacion oportuna de dreas de mejora y limita la
capacidad de los gerentes para implementar estrategias personalizadas que potencien los resultados.

Una causa principal en la alta rotacion de los asesores de seguros es la baja remuneracion que
obtienen los dos primeros meses en la compaifiia, lo cual determina la atractividad del puesto al inicio
de la carrera como asesor de seguros. De aprobar el CICA Teérico y haber laborado el mes completo en
la compafiia, el asesor de seguros obtendrd adicionalmente un Bono CICA de S/.1,500, el cual se
abonara los dias 23 del mes de ingreso a planilla. Como se observa en la tabla 2, el ingreso temporal

durante el primer mes en la compafiia comienza desde S/.2,000.
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Tabla 2.

Ingreso Temporal mes 1

Solicitudes de Solicitudes de Prima Total VI Ingreso Temporal

Nivel Vida AP +APS Base S/.
NO 1 1 <2,200 2,000
N1 2 1 2,200 2,500
N2 3 2 3,200 3,100
N3 4 (Ref) 3 (Ref) 4,300 3,600
N4 5 (Ref) 4 (Ref) 5,400 4,100
N5 6 (Ref) 5 (Ref) 6,500 4,600
N6 7 (Ref) 6 (Ref) 7,600 5,100
N7 8 (Ref) 7 (Ref) 8,700 5,600
N8 9 (Ref) 8 (Ref) 9,800 6,100
N9 10 (Ref) 9 (Ref) 11,000 6,600

N10 11 (Ref) 10 (Ref) 12,000 7,100

N11 12 (Ref) 11 (Ref) 13,000 7,800

Nota: Manual de Incentivos Agencia Vida Pacifico Sequros

El ingreso temporal durante el mes 2 hasta el mes 25 se compone de la siguiente forma:

e La prima total anualizada con IGV de pdlizas emitidas de Vida y AP

¢ El nimero de pélizas emitidas de VIDA

¢ El nimero de pdlizas emitidas de AP que obtenga el Asesor en el mes inmediato anterior,
para cada nivel también se tomara en consideracidn un minimo de pdlizas de Vida de Inversion y de
Accidentes Personales sin retorno.

e Las podlizas segun la fecha pdliza registrada en el sistema y solo vigentes, no se consideraran
polizas con peso “0”.

e Las pélizas de Vida Garantizado Flex y Renta Flex se consideran como una pdliza de Vida y
1% de la prima.

A continuacion, la tabla 3 muestra los niveles de ingresos a los cuales se puede acceder segun

las condiciones antes mencionadas.



16

Tabla 3.

Ingreso Temporal mes 2 al 25

Solicitudesde  Polizasde  Solicitudes de Prima Total VI Ingreso Temporal

Nivel Vida Vida Inversién AP +APS Base S/.
NO <« 0 <1 <2,200 1,130
N1 2 1 1 2,200 1,700
N2 3 2 2 3,200 3,200
N3 4 (Ref) 2 3 (Ref) 4,300 3,700
N4 5 (Ref) 2 4 (Ref) 5,400 4,200
N5 6 (Ref) 5 (Ref) 6,500 4,700
N6 7 (Ref) 6 (Ref) 7,600 5,200
N7 8 (Ref) 7 (Ref) 8,700 5,700
N8 9 (Ref) 3 8 (Ref) 9,800 6,200
N9 10 (Ref) 9 (Ref) 11,000 6,700

N10 11 (Ref) 10 (Ref) 12,000 7,200

N11 12 (Ref) 11 (Ref) 13,200 7,900

Nota: Manual de Incentivos Agencia Vida Pacifico Sequros

La variabilidad de las comisiones en los asesores repercute directamente en la retencién de
asesores, como se observa en la Figura 4, se puede visualizar la evolucién mensual de los asesores de

un equipo de ventas de la agencia 07.
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Figura 4.

Evolucidn asesores ultimos 12 meses

Asesores Equipo Guido Huguet

Otro factor importante es la insuficiencia en la capacitaciéon ya que es demasiado corto, dura
12 dias aproximadamente y es hibrido. A menudo, los programas de formacién no se alinean con las
necesidades reales del mercado o no son lo suficientemente dinamicos para abordar las demandas de
los clientes asi también, las nuevas normativas del sector. Esto se traduce en un bajo nivel de
conocimiento sobre los productos y servicios, lo que impacta negativamente en la confianza vy
efectividad de los asesores al interactuar con los clientes y posteriormente concretar una venta.

Ademas, la falta de motivacion y compromiso entre los asesores es un problema recurrente.
Factores como metas poco realistas, estructuras de incentivos inadecuadas y una comunicacion
deficiente entre los niveles jerarquicos contribuyen a un ambiente laboral que no fomenta el
desempefio 6ptimo. Como consecuencia, los asesores pueden mostrar desinterés en alcanzar sus
objetivos y desvincularse emocionalmente de la organizacion (Fishbach & Woolley, 2022).

En este contexto, resulta fundamental plantear estrategias innovadoras y sostenibles que
permitan abordar las causas de estos problemas. Mejorar la productividad de los asesores de seguros
de vida no solo contribuird a incrementar las ventas, sino también a fortalecer la satisfaccién y fidelidad
de los clientes, generando asi un impacto positivo en el crecimiento de la compaiiia.

1.2.4 Resultados concretos logrados

El resultado como gerente de equipo, en la agencia 07 se logré aumentar la productividad del
20% en la cantidad de pdlizas emitidas mensualmente como agencia tras la implementacién de
estrategias de seguimiento y acompafamiento constante a los asesores. Se logré mejorar la
prospeccién de clientes mediante estrategias enfocadas en la identificacion, atraccidn y conversion de

prospectos calificados en donde se prioriza trabajar con clientes NASA y clientes que generen buenos
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ingresos mensuales. En Pacifico Seguros se considera clientes NASA a personas que tienen una
necesidad (familias con hijos pequefios), asegurabilidad (edad promedio 30 a 50 afos), solvencia
(ingresos familiares mayores a S/.7,000) y accesibilidad (faciles de contactar).

Incremento del compromiso del equipo, evidenciado por una participacion del 80% en
capacitaciones y reuniones de retroalimentacién minimo de 1 vez por semana en toda la agencia.

Implementacién de una plataforma de gestiéon de clientes (MODELO DIA) que permite un
seguimiento automatizado de prospectos y clientes, logrando un aumento del 40% en el nimero de
oportunidades calificadas.

Estos resultados demuestran que una combinacidn de estrategias centradas en el desarrollo
profesional, el uso de tecnologia y un sistema de incentivos adecuado genera un impacto revelador en
la productividad de los asesores. Con base en estos logros, se podra disefiar un plan de incentivos

comerciales direccionados con las metas organizacionales y las necesidades del equipo.



2 Fundamentacion del tema
2.1 Teoria y la practica en el desempeiio profesional

En el capitulo anterior se analizd6 cdémo un plan de incentivos comerciales bien estructurado
impacta positivamente en la productividad de los asesores de seguros en la Agencia 07,
especificamente en el contexto del presente estudio. Por ello, resulta fundamental desarrollar los
siguientes conceptos, los cuales permitiran comprender mejor la relacién entre la motivacion, el
desempeio y los resultados comerciales."

2.1.2 Incentivos comerciales

Los incentivos comerciales constituyen una herramienta clave en la gestion de equipos de
ventas, particularmente en industrias como los seguros de vida, donde el desempefio individual
impacta directamente en los resultados organizacionales. Segun la teoria de la motivacidon de Maslow
(1991) las personas buscan satisfacer necesidades especificas en un orden jerarquico, desde las mas
basicas hasta las de autorrealizacién. En este sentido, los incentivos comerciales pueden contribuir a
satisfacer tanto necesidades econdmicas como psicolégicas, al ofrecer recompensas financieras y
reconocimiento personal (Maslow, 1991).

Mediante Guirado (2019) la teoria de la Expectativa de Vroom, establece que los empleados
estan motivados a esforzarse cuando observan que sus esfuerzos los llevardn a un excelente
desempeniio, lo que a su vez serd recompensado con un beneficio deseado. Este modelo resalta la
importancia de disefiar estructuras de incentivos claras y alineadas con las expectativas y metas de los
asesores (Guirado, 2019).

Segln Diez de Castro et al. (2003), existen diversas formas de remunerar a la fuerza de venta 'y
las mas utilizadas son: sueldo fijo, comision y sistema mixto (sueldo fijo + incentivos), siendo el sistema
mixto el mas utilizado. El sueldo fijo retribuye a los vendedores sin importar el volumen de venta, este
tipo de remuneracién presenta la ventaja de ser simple, seguro y regular dado que asegura el
cumplimiento por parte de los vendedores de tareas no relacionadas a la venta (servicios pre y post
venta, negociaciones de productos a largo plazo), este método permite tener un mejor control sobre
las actividades asignadas, pero tiene la desventaja de no ser estimulante, dado que los asesores tienen
un ingreso estable y no tienen metas de venta establecidas que les permitan acceder a comisiones y
beneficios que aumenten sus ingresos. Por el contrario, el método por comisién o variable retribuye al
asesor con una parte del volumen de las ventas logradas, este método permite la estimulacion directa
al asesor para superar la cifra de ventas y lograr mejores ingresos, es importante que la proporcién de
remuneracion variable versus la remuneracién fija sea competente para motivar al asesor a superar
dicha cifra (Diez De Castro et al., 2003).

Para McLeay et al. (2015) indica que el dinero claramente es el principal factor de motivacidn

de un colaborador pues este permite cubrir diferentes necesidades, pero no es el Unico factor que se
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debe tener en cuenta al momento de determinar la remuneracion de los colaboradores, nuestro papel
como gerentes de equipo es no tener el dinero como Unico concepto de remuneracion, pues debemos
enfocarnos en establecer una remuneracién mixta entre los ingresos monetarios y los incentivos
emocionales o motivacionales que se le puedan brindar a los colaboradores siempre desde luego
teniendo en cuenta el entorno global de la organizacién, la misidn, vision y los objetivos
organizacionales (McLeay et al., 2015).

2.1.3 Productividad

La productividad es un concepto fundamental en el entorno empresarial, ya que mide la
eficiencia en la utilizacién de los recursos disponibles para lograr resultados. Seguin De la Torre (1999),
la productividad puede definirse como la relacidon entre la produccion alcanzada y los insumos
utilizados en el proceso de produccién.

Por otro lado, las companias pueden implementar un modelo en el que sus procesos generen,
imiten y adopten innovaciones que permitan emitir una respuesta radpida y efectiva, generando asi una
ventaja competitiva en el mercado (Calderon, 2024).

La importancia de optimizar los procesos de trabajo con el fin de aumentar la productividad, la
especializacion y la estandarizacién de tareas permiten reducir el tiempo y el esfuerzo necesario para
realizar una actividad, lo que mejora la eficiencia general (Taylor et al., 1961). Esta perspectiva es
relevante para los asesores de seguros, ya que implementar procesos claros y estructurados puede
facilitar la prospeccion de clientes y el cierre de ventas.

Por otro lado, la teoria de sistemas sugiere que la productividad depende de la interaccion
entre diversos elementos dentro de una organizacion, como las personas, la tecnologia, los procesos y
la cultura empresarial (Von Bertalanffy, 1976). En este marco, la productividad de los asesores puede
mejorarse mediante la integracidn de herramientas digitales, la formacidn continua y el espacio de un
entorno laboral que avive la colaboracién y el compromiso.

2.1.4 Salario emocional

Hace referencia a las compensaciones no monetarias que la organizacién ofrece a sus
trabajadores con la finalidad de satisfacer sus necesidades emocionales, sociales y personales,
contribuyendo a su bienestar integral. Este término viene teniendo relevancia en los ultimos afios por
su impacto directo en la motivacion, el compromiso y la productividad de los trabajadores.

El salario emocional encierra todos aquellos beneficios no econémicos, brindando satisfaccién
en los colaboradores, se considera el reconocimiento, la flexibilidad en el trabajo y el desarrollo
personal. Este tipo de compensaciéon busca complementar el salario tradicional, enfocandose en

aspectos que generan un sentido de pertenencia y bienestar (Quispe & Barrios, 2022).
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El salario emocional puede clasificarse como un factor motivacional que fomenta el
crecimiento personal, la autorrealizacién y el compromiso, lo que va mas alld de la ausencia de
insatisfaccion (Vides, 2023).

En el dmbito laboral, esencialmente en sectores crecidamente competitivos como los seguros
de vida, el salario emocional es clave para atraer, retener y fidelizar el talento humano. A través de esta
practica, las organizaciones no solo promueven un ambiente laboral positivo, sino que también
contribuyen al decrecimiento de la rotacién de personal y al incremento en la productividad.

En conclusidn, el salario emocional no solo perfecciona el clima laboral y el bienestar de los
colaboradores, sino que también se configura como un elemento estratégico para potenciar la
productividad y fortalecer la lealtad hacia la organizacién. En un sector como el de los seguros de vida,
donde el desempefio de los asesores depende de su motivacién y compromiso, implementar
estrategias de salario emocional resulta esencial para alcanzar el éxito a largo plazo.

2.2 Descripcion de las acciones, metodologias y procedimientos

Entender las variables descritas y desarrolladas con relacion al objeto de estudio se procedera
a describir la metodologia para establecer y disefiar un plan de incentivos comerciales para los asesores
de seguros de vida de Pacifico Seguros. Antes de proponer cualquier mejora, es importante establecer
objetivos claros, medibles y alineados con las metas organizacionales. Los objetivos incluyen

Objetivos generales:

. Incrementar la productividad comercial de los asesores de seguros de vida.

. Mejorar la percepcion y satisfaccion de los asesores respecto al programa de
incentivos.

. Aumentar la detencion de talento clave principal en el equipo de comercial

Objetivos especificos:

. Disefiar un esquema de incentivos personalizado y flexible que contemple las
necesidades individuales de los asesores.

. Introducir métricas que combinen el desempefio cuantitativo (ventas) con factores
cualitativos (retencidn de clientes, calidad del servicio).

Los asesores de seguros tienen diferentes motivaciones y necesidades, dependiendo de
factores como su etapa de vida, experiencia profesional y objetivos personales. Sin embargo, cuando
los incentivos son homogéneos, surgen problemas como la falta de personalizacion en los incentivos
debido a que no todos los asesores valoran las mismas recompensas. Los asesores nuevos prefieren
capacitaciones o premios tecnoldgicos mientras que asesores mas antiguos prefieren la libertad y

flexibilidad en los horarios en donde puedan compartir mas tiempo con su familia.
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La falta de conexién emocional en donde los incentivos no personalizados pueden hacer que
los asesores sientan que la empresa no comprende ni valora sus necesidades individuales o no se
sientan escuchados.

Actualmente en Pacifico Seguros la tabla de ingresos temporales del mes 2 al 25 (Ver tabla 3)
no es atractiva para los asesores que recién ingresan a la compafia, por lo que el proceso de
reclutamiento se hace mds dificil a la hora de contratar a un buen candidato y obtener un buen asesor
gue permanezca en la compaiiia por mas de 1 afio.

Si los incentivos se enfocan Unicamente en resultados cuantitativos, como el nimero de pdlizas
vendidas o el volumen de primas, se dejan de lado aspectos cualitativos clave para el éxito sostenible
de la organizacion. Factores como la satisfaccién del cliente, la calidad en el asesoramiento, la
fidelizacion y el desarrollo profesional de los asesores son fundamentales para garantizar un
crecimiento a largo plazo.

Ademds, la presion constante por cumplir cuotas puede generar altos niveles de estrés laboral,
afectando el bienestar emocional de los asesores y aumentando el riesgo de desmotivacidn e incluso
burnout. Esta situacién se ve agravada con el regreso al modelo 100% presencial, que exige a los
asesores asistir a la oficina de lunes a viernes, lo que implica una mayor inversién de tiempo y dinero
en traslados, impactando su calidad de vida y equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Las malas practicas comerciales suelen ocurrir en algunos asesores en donde pueden priorizar
el cumplimiento de metas a corto plazo mediante tacticas de venta agresivas o poco éticas, lo que dafia
la reputacion de la empresa y por consecuente, en las métricas comerciales de la Agencia ya que son
podlizas que no suelen durar en el tiempo y en el largo plazo esto afecta directamente sus ingresos
mensuales en la compaiiia.

La desatencion a los clientes por la obsesidon por las ventas puede llevar a los asesores a
descuidar la calidad del servicio y la fidelizacidn, afectando la retencién y satisfaccidn a largo plazo ya
que por cumplir sus metas mensuales descuidan estos aspectos que son importantes y afectan la
relacidn con los clientes.

Hoy en dia, como se muestra en la Tabla 3 hay un candado que limita las opciones de avanzar
de nivel en la tabla de comisiones. El "candado" en la tabla de comisiones se refiere a las restricciones
o condiciones especificas que los asesores de seguros deben cumplir para acceder al pago de
comisiones completas o bonificaciones adicionales. Este mecanismo, disefiado inicialmente para
garantizar estandares minimos de desempefio, puede tener un impacto relevante en los ingresos de
los asesores, afectando su motivacion y productividad.

Al establecer un candado, los asesores que no alcanzan ciertos umbrales (por ejemplo, una
meta minima de produccidn o una cuota de ventas especificas) ven reducida su capacidad de acceder

a comisiones completas, lo que limita el ingreso variable que es fundamental en su estructura salarial.
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Dado que gran parte del salario de los asesores proviene de comisiones, cualquier barrera adicional
puede representar una reduccidon importante en sus ingresos totales.

Cuando los candados estan disefiados con metas desproporcionadas o alejadas de la realidad
del mercado, los asesores pueden percibirlas como inalcanzables. Esto genera frustracion, disminuye
su compromiso y los lleva a centrarse Unicamente en el cumplimiento de minimos, en lugar de buscar
superar los objetivos planteados.

Los asesores dependen de un ingreso predecible para cubrir sus necesidades basicas y
planificar sus finanzas personales. Un candado que penaliza el pago de comisiones introduce
incertidumbre econdmica, especialmente si los asesores se encuentran con fluctuaciones estacionales
o situaciones externas que dificultan el cumplimiento de las metas establecidas.

Un esquema de comisiones percibido como restrictivo o poco flexible puede llevar a que los
asesores busquen oportunidades en otras empresas del sector con sistemas mds accesibles o
transparentes. Esto genera un movimiento en la retencién de talento.

Los candados en las tablas de comisiones pueden ser vistos como una estrategia punitiva,
especialmente si no estan alineados con incentivos motivadores o si no se comunican adecuadamente.
La falta de claridad o justificacion sobre su implementacién refuerza la percepcidn de que no hay un
apoyo real hacia el esfuerzo de los asesores.

En el contexto laboral de los asesores de seguros de vida, la presencialidad puede influir de
manera significativa en su productividad, dependiendo de cdmo se gestione y de las condiciones bajo
las cuales se lleve a cabo. Si bien un entorno presencial puede tener ventajas en términos de
comunicacién y colaboracion, también puede representar un desafio que afecte la eficiencia y los
resultados obtenidos por los asesores.

La presencialidad, especialmente en entornos donde se exige cumplir horarios estrictos en
oficinas, puede reducir el tiempo disponible para actividades clave como la prospeccion de clientes,
reuniones en campo o cierres de ventas. Los traslados, reuniones innecesarias y tareas administrativas
que podrian realizarse de forma remota suelen consumir tiempo valioso que podria dedicarse a
interactuar con los clientes.

La rigidez de un esquema presencial puede dificultar que los asesores gestionen su tiempo de
manera auténoma y prioricen actividades de mayor impacto. La flexibilidad es crucial para que los
asesores puedan adaptarse a las necesidades de los clientes, quienes muchas veces requieren atencion
fuera de horarios convencionales o en lugares especificos. Segun Yeves (2024), la flexibilidad laboral
tiene un impacto positivo en el bienestar y desempefio de los trabajadores, al reducir el estrés y
mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal. Asimismo, Santillan (2020) destacan que el acceso
a esquemas de trabajo flexible varia segun la ocupacién, lo que puede generar desigualdades en la

productividad y satisfaccion laboral. Finalmente, Covey et al. (1989) resalta la importancia de la
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autonomia en la gestion del tiempo para maximizar la efectividad y enfocarse en actividades de mayor
impacto. Las oficinas, aunque son espacios disefiados para el trabajo, pueden incluir distracciones
como reuniones innecesarias, interrupciones de colegas o tareas administrativas que no
necesariamente contribuyen directamente al cumplimiento de objetivos comerciales. Esto reduce el
enfoque en actividades que generan ingresos, como el contacto directo con prospectos y clientes.

Los asesores suelen valorar la independencia en su rol, dado que su desempefio depende de
su capacidad para gestionar su cartera de clientes de manera auténoma.

La presencialidad puede limitar la capacidad de los asesores para equilibrar sus
responsabilidades personales y laborales. Los tiempos de traslado prolongados o las jornadas
extendidas afectan negativamente su bienestar emocional, lo que eventualmente repercute en su

desempeiio.



3 Aportes y desarrollo de la experiencia
3.1 Aportes

Como gerente de equipo comercial y con mi formacién profesional en Administracién de
Empresas en la Universidad de Piura, considero que mi experiencia y conocimientos me permiten
aportar una perspectiva integral al analisis, disefio e implementacion de estrategias enfocadas a
mejorar la productividad y motivacién de los asesores de seguros de vida.

Como gerente comercial, he liderado equipos de asesores, lo que me ha permitido identificar
de manera directa las principales dificultades que enfrentan en su dia a dia, como la falta de incentivos
adecuados, las metas poco realistas y los desafios asociados a la productividad.

Durante mi gestion en Pacifico Seguros he disefiado e implementado estrategias comerciales
para incrementar las ventas y fortalecer el clima laboral. En el 2024, enfoqué mis esfuerzos en alinear
los objetivos individuales de cada asesor con las metas de la organizacidn, asegurando un equilibrio
entre el logro de resultados y la satisfaccién laboral. Estas estrategias han permitido mejorar la
motivacién del equipo, optimizar el desempefio comercial y consolidar un ambiente de trabajo mas
colaborativo y productivo.

Mi formacién académica en Administracion de Empresas me ha brindado herramientas
tedricas y practicas para analizar los problemas de forma estructurada, identificar dreas de mejora y
proponer soluciones viables y sostenibles. He aplicado conceptos de liderazgo, motivacion y gestion
del talento humano para desarrollar estrategias que impacten directamente en la eficiencia operativa
de los equipos comerciales. Esto incluye el disefio de modelos de incentivos personalizados y la
implementacién de practicas de gestidon basadas en datos.

Reconozco que el desempeiio de los asesores estd profundamente influido por factores
emocionales y su satisfaccidn con el entorno laboral. Por ello, he implementado medidas para fomentar
un ambiente de trabajo colaborativo, con un enfoque en la conciliacién vida-trabajo y el
reconocimiento continuo del esfuerzo individual.

Mi liderazgo se basa en la cercania y en la comunicacién abierta con los asesores, logrando
identificar sus necesidades y proponer soluciones correspondientes que impactan positivamente en su
desempeio y su compromiso con la compaiiia.

3.2 Diseiio de la Solucion
3.2.1 Plan de Incentivos

Para disefiar un plan de incentivos comerciales eficaz requiere un enfoque estratégico que
considere tanto los objetivos organizacionales como las necesidades y motivaciones individuales de los
asesores. De aprobar la capacitacion tedrica y haber laborado el mes completo en la compaiiia, el
asesor de seguros obtendra adicionalmente un Bono CICA de S/.2,000, el cual se abonara el 23 del mes

de ingreso a planilla. Se ha podido redisefiar la tabla de ingresos temporales de los asesores de seguros
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del primer mes para que la oferta pueda ser mucho mas atractiva y los asesores puedan ingresar,
permanecer y desarrollarse en la compaiiia durante muchos anos. Como se observa en la tabla 4 estos
cambios permitirdn a los asesores a que puedan tener mejores ingresos y les brinde una mayor
tranquilidad econdmica que los ayude a alcanzar sus metas y objetivos mensuales durante los dos
primeros meses en la compaiiia.

Tabla 4.

Nuevo Ingreso Temporal mes 1

Solicitudes de Solicitudes de Prima Total VI Ingreso Temporal

Nivel Vida AP +AP$ Base S/.
NO 1 1 <2,000 2,500
N1 2 1 2,000 3,100
N2 3 2 3,200 3,600
N3 4 (Ref) 3 (Ref) 4,300 4,100
N4 5 (Ref) 4 (Ref) 5,400 4,600
N5 6 (Ref) 5 (Ref) 6,500 5,100
N6 7 (Ref) 6 (Ref) 7,600 5,600
N7 8 (Ref) 7 (Ref) 8,700 6,100
N8 9 (Ref) 8 (Ref) 9,800 6,600
N9 10 (Ref) 9 (Ref) 11,000 7,100
N10 11 (Ref) 10 (Ref) 12,000 7,800
N11 12 (Ref) 11 (Ref) 13,000 8,300

3.2.2 Candado Vida Inversion Flex

Como se observa en la Tabla 5 se ha redisefiado la tabla de ingresos temporales de los asesores
de seguros del mes 2 al 25. Se han implementado mejoras en los ingresos temporales y se ha
flexibilizado el 'candado' del seguro de vida ahorro-inversién, lo que representa un cambio significativo
en la forma en que los asesores perciben y alcanzan sus objetivos. Anteriormente, los criterios de
acceso a las comisiones y bonificaciones eran mas estrictos, lo que dificultaba que los asesores
obtuvieran incentivos a lo largo del proceso de venta.

Con la nueva estructura, los asesores ahora tienen metas mas alcanzables y realistas, lo que
contribuye a mantener su motivacion y compromiso. Disefiar candados mas flexibles y escalonados
significa que pueden acceder a comisiones parciales en funcion de su desempefio intermedio, en lugar

de depender exclusivamente del cumplimiento total de los objetivos. Esto reduce la sensacién de
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frustracion, fomenta un progreso continuo y refuerza la mentalidad de logro, incentivandolos a seguir
avanzando hasta alcanzar sus metas finales.

Ofrecer incentivos complementarios, como capacitaciones certificadas con casa de estudios
reconocidas en el pais, reconocimientos no monetarios o beneficios adicionales como tarjetas de
alimentacién en Sodexo o bonos de movilidad ayudard a equilibrar las limitaciones impuestas por los
candados.

En resumen, el candado en la tabla de comisiones, si bien tiene un propédsito estratégico para
garantizar la rentabilidad y sostenibilidad del negocio, puede convertirse en un obstaculo significativo
para los ingresos y la motivacién de los asesores de seguros de vida si no estd bien disefiado o
gestionado. En el caso de Pacifico Seguros, un esquema demasiado rigido podria generar una
disminucién en la productividad de los asesores, afectando directamente el volumen de ventas y, en
consecuencia, los ingresos de la compaiiia.

Ademds, si los asesores perciben que sus esfuerzos no se traducen en una compensacién justa
o alcanzable, podrian perder el compromiso con la empresa, lo que incrementaria la rotacién de
personal. Esto implicaria costos adicionales en reclutamiento, capacitacion y adaptacion de nuevos
asesores, afectando la eficiencia operativa y reduciendo la continuidad en la atencidn a los clientes. En
un mercado altamente competitivo como el de los seguros de vida, la falta de estabilidad en la fuerza
de ventas podria debilitar la reputacion de Pacifico Seguros y generar una menor fidelizacién de los
clientes.

Por ello, es crucial que Pacifico Seguros encuentre un equilibrio en el disefio de la tabla de
comisiones, asegurando que los incentivos no solo impulsen la productividad, sino que también
brinden estabilidad econédmica y emocional a los asesores. Un modelo de comisiones mas flexible y
escalonado permitiria mantener altos niveles de motivaciéon y desempeio, fortaleciendo la
competitividad de la empresa y asegurando su crecimiento sostenido en el sector.

Como se observa en la Tabla 5 se muestra los ingresos temporales en Pacifico Seguros, basados
en diferentes criterios de produccién de los asesores:

. Nivel (NO - N11): Representa el nivel alcanzado por el asesor segun su desempefio. A
medida que aumenta el nivel, los ingresos temporales también se incrementan.

. Solicitudes de Vida: Indica el nimero de pdlizas de seguros de vida vendidas. Para
alcanzar ciertos niveles, hay valores de referencia que deben cumplirse.

° Pélizas de Vida Inversion: Muestra cuantas pélizas de inversidn se han vendido. Desde
N3 en adelante, el nimero requerido se mantiene en 2 o 3.

. Solicitudes de AP: Representa las solicitudes de Accidentes Personales. Al igual que en

los seguros de vida, hay valores de referencia en algunos niveles.
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. Prima Total + AP ($): Es el monto en ddlares de la prima total sumada a las pdlizas de
Accidentes Personales. A mayor nivel, mayor prima total generada.

. Ingreso Temporal Base (S/.): Es el ingreso base en soles que recibe el asesor de manera
temporal segun el nivel alcanzado. Comienza en S/ 1,700 en NO y llega hasta S/ 7,900 en N11 teniendo
la opcidn de seguir aumentando S/.600 por cada $1,000 en prima total.

Para aumentar los ingresos, los asesores deben vender mds pélizas de vida, pdlizas de inversion
y seguros de accidentes personales. Los niveles con "(Ref)" indican que se han tomado valores de
referencia en base a desempenfios histéricos. Existe una relacion directa entre la cantidad de ventas
realizadas y el ingreso temporal base, incentivando a los asesores a alcanzar metas mas altas.

Tabla 5.

Nuevo Ingreso Temporal mes 2 al 25

Nivel Solicitudesde  Polizasde  Solicitudes de Prima Total VI Ingreso Temporal

Vida Vida Inversién AP +APS Base S/.
NO <2 0 <1 <2,200 1,700
N1 2 1 1 2,200 2,500
N2 3 1 2 3,200 3,400
N3 4 (Ref) 2 3 (Ref) 4,300 3,900
N4 5 (Ref) 2 4 (Ref) 5,400 4,400
N5 6 (Ref) 2 5 (Ref) 6,500 4,900
N6 7 (Ref) 6 (Ref) 7,600 5,400
N7 8 (Ref) 7 (Ref) 8,700 5,900
N8 9 (Ref) 8 (Ref) 9,800 6,400
N9 10 (Ref) ’ 9 (Ref) 11,000 6,900
N10 11 (Ref) 10 (Ref) 12,000 7,400
N11 12 (Ref) 11 (Ref) 13,200 7,900

3.2.3 Modalidad de trabajo hibrido

La necesidad de trasladarse diariamente a una oficina representa una pérdida de tiempo
valioso que los asesores podrian destinar a actividades productivas, como reuniones con clientes,
llamadas de seguimiento o gestidn de su cartera. En zonas urbanas con trafico intenso, el tiempo de
traslado puede extenderse significativamente, generando estrés y afectando la energia y disposicidn
de los asesores.

Para atenuar los efectos negativos de la presencialidad en la productividad de los asesores de

seguros de vida, se implementara modelos hibridos que combinen dias de trabajo presencial con dias
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remotos, permitiendo a los asesores gestionar mejor su tiempo. Los asesores iran a oficina solo dos
veces por semana, los tres dias restantes se trabajara desde casa y se monitoreara la actividad de ellos
mediante la plataforma “Zoom”.

En lugar de un control basado Unicamente en la presencialidad, se puede implementar un
modelo hibrido que permita supervisar el desempefio sin descuidar la autonomia de los asesores.

Algunas estrategias clave podrian ser:

. Indicadores de Desempefio (KPIs) Claros y Medibles
. Reuniones de Seguimiento Estructuradas

. Flexibilidad Condicionada a Resultados

. Uso de Tecnologia para Supervisidn Eficiente

. Incentivos por Productividad, No por Horario

La idea no es perder control, sino pasar de un modelo de supervision rigida a uno basado en
confianza, tecnologia y resultados medibles. Esto puede fortalecer la productividad de Pacifico Seguros
sin generar resistencia entre los asesores.

3.2.4 Otras mejoras

El disefio de un plan de incentivos comerciales efectivo puede impactar significativamente la
productividad y motivacién de los asesores de seguros de vida. Para optimizar su impacto, es clave que
el esquema actual no solo impulse el desempefio individual, sino que también fomente la retencién
del talento y se alinee estratégicamente con los objetivos de Pacifico Seguros. A continuacion, se
presentan propuestas que buscan equilibrar estos factores, garantizando un modelo sostenible y
competitivo.

° Crear zonas de relajacion, salas de meditacion o actividades recreativas, que
permitan al asesor a reducir el estrés y asi mejorar el ambiente laboral debido a que asesores pueden
pasar mas de 8 horas en oficina por tener reuniones con clientes.

. Viajes o eventos exclusivos alcanzables para los asesores con mejor desempefio de
frecuencia semestral o anual.

. Oportunidades de desarrollo profesional, como acceso a certificaciones en ventas y
liderazgo por universidades de prestigio del pais.

° Otorgar a colaboradores herramientas digitales como laptop y Tablet para laborar ya
gue actualmente no brindan estas herramientas para trabajar.

. Ofrecer beneficios como membresias en gimnasios, vales de comida, descuentos en
seguros de la compaifiia, y acceso a programas de bienestar fisico y mental.

. Reconocer cumpleafios, aniversarios laborales y logros personales, reforzando el

sentido de pertenencia al equipo.
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. Ofrecer al colaborar EPS al 100% desde el inicio de su contrato.

. Otorgar bono de aniversario para cada asesor que cumpla un afio mas en la
compaiiia.

. Ofrecer descuentos en colegios y universidades para hijos de colaboradores.

o Mejorar bono por internet a S/.100.

. Extender beneficios de seguros a los familiares directos de los asesores, reforzando

su seguridad y bienestar.

. Mejorar las instalaciones del comedor y subsidiar el 70% de la alimentacion para
colaborades a través de mendu.

. Ofrecer acceso gratuito a sesiones de terapia o coaching emocional con el fin que los
asesores puedan mejorar su bienestar mental.

En conclusion, invertir en el bienestar integral y la felicidad laboral de los asesores no solo
mejora su productividad, sino que también genera un impacto positivo en la rentabilidad de Pacifico
Seguros. Sin embargo, es fundamental evaluar el costo de estas iniciativas en relacidén con los ingresos
generados.

Una manera efectiva de medirlo es calcular el costo de los incentivos y beneficios como un
porcentaje del valor total de las pdlizas vendidas. Si bien un aumento en incentivos puede generar un
incremento en la productividad, debe existir un equilibrio para que el impacto en la rentabilidad sea
positivo. Por ello, se recomienda realizar un analisis financiero detallado que evalte:

o El costo de implementacion de incentivos en relacién con el margen de contribucion
de las pdlizas.

. El impacto esperado en la productividad, proyectando el crecimiento en ventas que
justificaria la inversion.

. El retorno sobre la inversion (ROI) de las iniciativas de bienestar, midiendo su efecto en
retencién de talento y reduccidon de costos asociados a rotacidn y entrenamiento de nuevos asesores.

De esta manera, se podrd garantizar un esquema sostenible que fortalezca la rentabilidad sin

comprometer la liquidez de la empresa.



Conclusiones

Se ha confirmado que un disefio de incentivos comerciales adecuado es un factor clave para
motivar y canalizar el esfuerzo de los asesores de seguros de vida. No obstante, los planes actuales
presentan oportunidades de mejora, ya que carecen de la flexibilidad y progresividad necesarias para
adaptarse a las diferentes etapas de desempefio de los asesores. Ademas, su alineacion con las metas
estratégicas de la empresa podria optimizarse para potenciar tanto la productividad individual como
los resultados generales del equipo comercial.

Si no se ajustan estos aspectos, existe el riesgo de que los incentivos no logren su propdsito de
maximizar el desempenfio, generando desmotivacién y afectando la competitividad de Pacifico Seguros
en el mercado. Por ello, es fundamental revisar y redisefiar el esquema de incentivos para garantizar
su efectividad y sostenibilidad a largo plazo.

Al analizar las practicas de la competencia, se han identificado las siguientes estrategias que
podrian integrarse en el esquema de incentivos de Pacifico Seguros:

. Programas de Capacitacion y Desarrollo Profesional: Inspirados en la estrategia de
MAPFRE Perd, se propone implementar programas de formacién continua que no solo mejoren las
habilidades de los asesores, sino que también sirvan como incentivo para su crecimiento dentro de la
empresa.

o Beneficios Adicionales de Salud y Bienestar: Siguiendo el ejemplo de Interseguro,
ofrecer planes de salud completos y actividades de bienestar puede aumentar la satisfaccion y lealtad
de los asesores.

o Esquemas de Incentivos Basados en el Desempeiio: Al igual que BAC Financial,
establecer incentivos econdémicos claros y alcanzables puede fomentar un entorno competitivo
saludable, motivando a los asesores a superar sus metas.

. Programas de Promocidn de la Salud para Clientes: Inspirados en Vitality Health and
Life, desarrollar programas que incentiven a los clientes a mantener estilos de vida saludables podria
diferenciar a Pacifico Seguros en el mercado y fortalecer la relacién asesor-cliente.

Integrar estas practicas podria no solo mejorar la motivacion y retencidn de los asesores, sino
también alinear los objetivos de Pacifico Seguros con las demandas actuales del mercado, fortaleciendo
su posicidn competitiva tanto a nivel local como internacional.

Mas alla de los incentivos econdmicos, los asesores valoran altamente el reconocimiento, las
valiosas oportunidades de desarrollo, el equilibrio entre la vida laboral y personal. La incorporacion de
elementos de salario emocional como estrategia de motivacidn contribuira significativamente a retener
el talento y a fortalecer la satisfaccion laboral.

La presencialidad de forma exigente para los asesores de seguros de vida no siempre resulta

beneficiosa, especialmente en un entorno donde las herramientas digitales permiten gestionar clientes
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y realizar cierres de ventas de manera remota. La flexibilidad laboral se presenta como una oportunidad
para optimizar la productividad, reducir costos operativos y mejorar la percepcién de los colaboradores
hacia la empresa.

La rigidez en la tabla de comisiones y la existencia de "candados" o limitaciones representan
barreras que afectan el ingreso potencial de los asesores, generando desmotivacién y disminuyendo
su compromiso. Una estructura de comisiones progresiva y transparente fomentara un mejor
desempeiio y alineara los objetivos individuales con los organizacionales.

El disefio de incentivos comerciales no solo debe centrarse en resultados inmediatos, sino
también en fomentar comportamientos que construyan relaciones a largo plazo con los clientes. Esto
incluye premiar la fidelizacién, la retencidon de clientes y la venta de productos estratégicos, alineando
las acciones de los asesores con la visién y misién de Pacifico Seguros.

Este trabajo ha permitido identificar las principales debilidades del esquema actual de
incentivos comerciales, asi como plantear propuestas que equilibran las necesidades de los asesores y
los objetivos de la empresa. La implementacién de las mejoras sugeridas contribuird al fortalecimiento
de la fuerza comercial, al incremento de la productividad y a un mejor posicionamiento de Pacifico

Seguros en el mercado.



Recomendaciones

Implementar una estructura de comisiones mas flexible y progresiva, eliminando "candados"
que limitan el ingreso potencial de los asesores de seguros de vida. Esto permitira que los
colaboradores se motiven a alcanzar y superar metas sin restricciones arbitrarias.

Ofrecer programas de capacitacion continua para el crecimiento profesional y personal de los
asesores, alineados con las metas de crecimiento de Pacifico Seguros.

Establecer un balance entre vida laboral y personal mediante la flexibilidad de horarios o
trabajo remoto parcial.

Reducir las exigencias de presencialidad, permitiendo que los asesores gestionen su tiempo de
manera mas eficiente utilizando herramientas digitales para el contacto con clientes y la gestién de
ventas.

Fomentar la adopcién de tecnologias que permitan un monitoreo efectivo del desempefio
remoto, asegurando que los objetivos se cumplan sin necesidad de supervisidon constante en oficinas
fisicas.

Establecer un sistema de evaluacién continua para localizar dreas de mejora en los incentivos
comerciales. Esto incluye encuestas periddicas a los asesores para medir su nivel de satisfaccion y
recibir retroalimentacién sobre los cambios implementados.

Realizar ajustes dindmicos en el plan de incentivos en funcidn de los resultados de negocio,
tendencias del mercado y necesidades del equipo comercial.

Crear espacios de didlogo entre los asesores y la gerencia para abordar inquietudes, recoger
ideas de mejora y reforzar la alineacidon entre los objetivos personales y organizacionales.

Implementar programas de fidelizacidon interna para los asesores, como actividades de
integracion, celebraciones de hitos alcanzados y programas de beneficios exclusivos.

Promover un espacio laboral autentico que incentive la colaboracién, la innovacién y el sentido
de pertenencia hacia Pacifico Seguros.

Crear programas especificos de incentivos para el lanzamiento de nuevos productos.

Brindar formacion continua a los gerentes y lideres de equipo para que comprendan la
importancia del salario emocional, las técnicas de motivacidn y la adecuada implementacion del plan
de incentivos.

Fomentar un liderazgo participativo que valore y motive a los asesores, contribuyendo a su

desarrollo profesional y al logro de objetivos organizacionales.
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