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MODELOS RETRIBUTIVOS PARA
INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD : UNA
VISION GLOBAL

Mejorando el posicionamiento y la sostenibilidad a través de la gestion de las
personas
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¢Cuantas veces habéis vivido situaciones como

éstas?

Descontento por
la percepcion de
injusticia en la
retribucion.

Dificultad en la
atraccion de
talento clave

para la empresa.

Pérdida de | —
e Sentimiento
competitividad :
generalizado de
(control de
gue la empresa
costes 203 mal
laborales). pag

Desconcierto de
la plantilla en
cuanto a qué

atenerse.

Procesos de
revision salarial
problematicos.
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Tampoco se
puede negar que
bien gestionada

Sies una
herramienta
poderosa para
motivar



é¢Por qué es necesario tener un modelo retributivo?

éQué me tiene que aportar? J

;/zzm\\x:s\§

Facilitar el posicionamiento =4 4 Regular otros procesos de
salarial de la empresa con N NS RRHH: promocidén profesional,
respecto al mercado. = . | nuevas contrataciones y otros. :

Un modelo de referencia
para otras unidades de
negocio / geografias.

Estructurar los niveles A y 3 Sistematizar los procesos de
. . . /’ ”;-. ':.; “\ « o7 . ope Va
salariales con criterios de g; VALY revision salarial facilitando asi
homogeneidad. n = la gestion retributiva.

—
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Estrategia de negocio

L

Valores y liderazgo

Segmentacion
de colectivos

Identificacion y Identificacidn y
seleccion de talento. desarrollo

® (Capacidad de atraccién
(marca)
Movilidad

- Puestos clave

- Altos
potenciales

- Expatriados

- Posiciones de * Incentivos « Sistema profesional * Evaluacion de

alta - Direccién por - Inventario de capacidades

sensibilidad objetivos puestos * Formaciény

al mercado - Evaluacién de - Clasificacion de capacitacion

estos
. . u .

- Directivos rendimiento P * Planes de sucesion
- Personal de

base .

Compensacion y
reconocimiento:
- Politica retributiva
- Promocion
profesional

Reconocimiento
y compensacion

Comunicacioén interna

Aspectos

intangibles

- Estilos de
direccion

- Clima laboral
/ niveles de
motivacion

- Orientacioén
hacia la
gestion de
personas

- Trabajo en
equipo

- Orientacion
a resultados

© Modelo AconRH de gestiéon del Capital Humano
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1. Estrategia de retribucion \

Salario fijo
Salario variable (incentivos)
Beneficios sociales éflexibles?

Retribucion a largo plazo /
diferida

J

2. Politicas

3. Procesos retributivos

Gestion de la retribucion fija
Proceso de DPO (sistema de
retribucion variable)

Otros sistemas de incentivos
Gestion de beneficios
sociales

J

Incrementos salariales -
Promocion profesional

Personal de nuevo ingreso
- Otras (variable, beneficios, LTI, etc.)

\

\

»
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¢Cual es el proceso de definicion del modelo?

[ [ [ I 4 L] [ \
Proceso de Definicion del Modelo Retributivo *
Sistema de Estructura Definicion de la
Clasificacion Retributiva politica retributiva
| | J

* Consulte como es el proceso de consultoria, en caso de necesitar ayuda m
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¢Qué hace falta para poder tenerlo?

Requisitos “hard” \

- Modelo organizativo claro
(sistema de clasificacion)*.|?

- Procesos de gestion de la
retribucion eficaces.

- Herramientas informaticas

que faciliten la tarea. )

* Disponemos de método propio de valoracién de puestos m

Requisitos “soft”

Liderazgo fuerte.
Querer cambiar.
Comunicacion interna.
Perseverancia.

Rigor en la implantacion.

Apoyo de la direccion.

J
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Las organizaciones se convierten

Anexos :
en aquello que retribuyen

SISTEMA DE CLASIFICACION

PROCESOS DE GESTION DE LA RETRIBUCION

METODO DE VALORACION DE PUESTOS

DIRECCION POR OBJETIVOS EN 5 PASOS

PROCESO DE CONSULTORIA
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AconRH ’

SISTEMA DE CLASIFICACION

Concepto

Sistema utilizado para clasificar puestos en niveles profesionales (retributivos), agrupandolos en familias
segun su naturaleza. Se utiliza para ubicar a las personas en una estructura retributiva y determinar su posible
carrera profesional en la compania.

Sub- [ Puestos de Gestion ][

Puestos de Staff ][

Puestos de Planta

Bandas salariales

Nivel Nivel

Puestos de Direccion o asimiladosa la
Dir | Dir |direccion. Suelen pertenecer o
participar en el comité de Direccién

Mandos de la empresa con
A A [responsabilidades de gestion a nivel de
empresa.

B1 |Mandos de la empresa con
responsabilidades de gestion a nivel de
departamento o de direccion de

B2 |equipos, y puestos técnicos superiores
de alto perfil y con impactoen el

negocio.

Mandos operativos de la planta en
dreas tdcticas que requieren alto
nivel de especializacién.

Puestos técnicos medios de Staff conun
C C alto nivel de seniority, autonomiay
desarrollo de competencias

lefes de equipo de secciones de la
planta.

D1

D2 Puestos técnicos medios de Staff (i.e. FP Operarfoslcon un alto srado de
e rado medioy superior) aprendizaje, autonomiay

D3 & ’ desarrollo competencial

D4

E1

E2 Puestos administrativos (i.e FP grado Operarios de planta,
E medio y basica). conductores y resto del personal

£3 ! ‘ obrero

E4

Bandas Salariales - Broad Banding
90.000

80.000

70.000 |

60.000

50.000 -

40.000 ,4.7

30.000
|

20.000 .—.

10.000
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éTengo una vision
clara de qué
procesos componen
la cadena de valor
del negocio y cuales
son los mas criticos?

é¢Tengo una vision

clara de qué puestos -

o roles existen en

cada departamento?

‘Administracion, contabilidad y costes

* Director de Planta
Fabrica  inganiaro

m « Resp. de sdministracién
inistrscién | ool oo ntabilidady costes

Requisitos

é¢Tengo una vision
clara de qué
departamentos
existenen la
organizacion y de qué
se ocupa cada uno?

éSé cuales son las

principales

responsabilidades a

cada puesto?
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AconRH §

SISTEMA DE CLASIFICACION

Valoracion de Puestos

Valoracion de Puestos Sistema de Clasificacion

Departamento Puesto Clasificacion Resultado de la Sub- [ Puestos de Gestion ][ Puestos de Staff ][ Puestos de Planta ]
valorado del puesto evaluacién Nivel Nivel
Puestos de Direccion o asimiladosala
i 1 1 Dir | Dir |direccion. Suelen pertenecer o
participar en el comité de Direccion
Departamento Puesto ororo nwEL Purtes | by ntwacion Mandos de la empresa con
PROFESIONAL Basicos . ; ‘
A A | responsabilidades de gestion a nivel de
- Direclor General GESTON | DIR 26 Smpresa.
DEPARTAMENTO O1_|JEFE DE EQUIPO MAQUINAS PLANTA B2 13 B1 |Mandos de la empresa con
DEPARTAMENTO O1 |JEFE DE EQUIPOPROYECTOS FLANTA B2 13 ” ” " .
OPERARQ Q1 1* PLANTA 02 8 responsabilidades de gestion a nivel de | Puestos técnicos superiores de Staff con .
h . . N . Mandos operativos de la planta en
OPERARIO 07 2% BLANTA 03 7 B departamento o de direccién de un alto nivel de seniority, autonomia y Areas ticticas que reauieren alto
JEFE DE EQUIPO 02 PLANTA [ 10 B2 |equipos, y puestos técnicos superiores | desarrollo de competencias . Supervision nivel de es emqa\iza(:ﬁn )
T = OPERARIDD21 PLANTA £z 4 de alto perfil y con impactoen el de equipos. P B
DEPARTAMENTO 02 |OPERARIO 02 2* PLANTA E3 3 R
DEPARTAMENTO PO | DIRECTOR NOLSTRIAL GESTION DIR 2 Negocio.
RESPONSABLE DE PRODUCCION GESTION | A 7 e ETiosmedios de S conon
RESPONSABLE DE LOGSTICA GESTION | A 17 1 Iefes de equipo de secciones de la
ENCARGADO DE ALMACEN PLANTA c 10 C C alto nivel de seniority, autonomiay
conl E1 5 i planta.
! L = desarrollo de competencias
i CARRETLLERD N EZ Ey
DEPARTAMENTO P1__| OPERARIO DE ALMACEN E3 3
M PONSABLE DE CALDAD 82 15 D1
DEPARTAMENTO P2 | TECHICO DE CALIDAD 03 7
CTOR OE CALIDAD, 03 5 , Operarios con un alto grado de
5 = 5 3 D2 Puestos técnicos medios de Staff (i.e. FP P o
DEFARTAMENTO P3| ADMINIS TRATIVO DE COMPRAS E1 5 D i i EIp!’BI'Id\Zﬁ]E, EILK{!HDITILJy
% 3 3 VO 1 5 grado medio y superior). " ial
[ TAMENTO P4 | DELINEANTE SENIOR c 0 D3 desarrollo competencial
DEPARTAMENTG P4 | DELINEANTE 02 )
D ) X B2 T} D4
DEPARTAMENTO PS5 | TEGHICO DE MANTENMENTO 03 7
DEPARTAMENTO OPERARIQ DE LIMPIEZA E4 2
KEY ACCOUNT MANAGER B 18 E1l
L L £ H il Operarios de planta,
C_ 12 E2 Puestos administrativos (i.e FP grado P P y
DIR 19 E . .. conductores y resto del personal
e ARTAMENTS 1| o CXe AR SEH 2 3 = medioy bisical. o
DEPARTAMENTO §1 | TECHICO DE CONTABILIDAD JUNIOR D1 [
DEPARTAMENTO 52 | TECNICO DE SISTEMAS o1 a E4

Sistema AconRH de evaluaciéon y
clasificacion de Puestos
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Ejemplo de Calendario de Gestion Retributiva

| Evaluaciones Individuales |

Presupuesto

I Propuesta de Incrementos I

Incrementos aprobados

Matriz de incrementos salariales

2016

EVALUACION DEL DESEMPENO

POSICIONAMIENTO INDIVIDUAL A B C D
EN BANDA i
Excelente Bueno Normal Bajo

> 100 por encima de la banda Promocion 0% 0% 0%
Rango 80-100% Promocion 2,0% 1,0% 0%
Rango 60-80 5,1% 3,1% 2,1% 0%
Rango 40-60 6,1% 4,1% 3,1% 0%
Rango 20-40 7,1% 5,1% 4,1% 0%
Rango 0-20 8,2% 6,2% 5,2% 0%
< 100 (por debajo de la banda 9,2% 7,2% 6,2% 0%
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I Seleccion Beneficios Flex. I

Aplicacién de Incrementos
Evaluacién de objetivos

Liquidacion de Incentivos

Criterios de promocion salarial




ACOI]RH ’ Programa Estrategia - Accion - Resultados

DIRECCION POR OBJETIVOS EN 5 PASOS

Definicién de Determinacion de los Clasificacidn de los
metas indicadores / objetivos objetivos en
estratégicas necesarios para la cuadrantes para su
(misidn, vision y consecucién de las metas monitorizacién y
valores estratégicas control
Vision \/—
— CUADRO N T CUADRO DE 160
Mision ESTRATEGICO - INTEGRAL

Estrategia

Perspectiva] | Mercado- Perspectiva] | Procesos i
Financiera clientes de de Negocio
Personas
| / | ‘ CUADRO DE MANDO POR
DEPARTAMENTO

A | \x
[ Comercia ] [ — ] [ Finanzas ]

v
-
o
(@]
M
(7]
o
o
M
-_rl.

S o
Q
=
(o
=
o
M
o
(=2

S o
()
(op
<
o
(2]

e\ Despliegue en
=== cascada de los
objetivos
corporativos de
cada cuadrante

6 hacia los
Despliegue en cascada de los depar;a;lnenéos/
objetivos de departamento de cada unidades ae
cuadrante hacia las personas negocio




AconRH ’

METODO DE VALORACION DE PUESTOS

7 factores y 23 subfactores.

1421 puntos

45 niveles de puestos o puntos basicos (del 2 al 46)

Tamano
Impacto

Autonomia %tribucic’m

Tipo de supervisidon

N2 de personas

Nivel de responsabilidad

Diversidad

Comprension
del negocio

Dificultad
Frecuencia

Entorno

Innovacién

Complejidad

Tipo de riesgo

Riesgo
Exposicion al

riesgo

Tipo de esfuerzo

Entorno
Nivel de

esfuerzo

Titulacidon
T Experiencia
—
———> |diomas

Entorno

_— .
Internacional

> Titulos _
reglamentarios

Condiciones de trabajo
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PROCESO DE CONSULTORIA

Fases para definir el sistema profesional y la estructura retributiva

T Diagnostico de Diseino de la politica
Clasificacion de puestos .. e
Compensacion retributiva
e Analisis de puestos e Analisis de equidad e Estrategia retributiva.
(DPT). interna. e Elementos de
e Valoracidn los puestos e Analisis de compensacion.
puestos. e Practicas actuales de bandas salariales.

¢ Diseno del Sistema de retribucion. e Establecimiento de

clasificacion de puestos criterios de gestion.
y validacion del mismo.

Existe la opcion de que el cliente desarrolle internamente el proyecto. AconRH impartiria la
formacion en la metodologia y supervisaria la ejecucion técnica del proyecto

AconRH © 2018 Luis Sebastidn de Erice



Sub-

Puestos de Gestion

Puestos de Staff

Puestos de Planta

Nivel Nivel
Puestos de Direccién o asimilados a la
Dir | Dir [|direccion.Suelen pertenecer o
participar en el comité de Direccidon
Mandos de la empresa con
A A |responsabilidades de gestidn a nivel de
empresa.
B1 |Mandosde la empresa con
responsabilidades de gestion a nivel de | Puestos técnicos superiores de Staff con .
. . . L. , Mandos operativos de la planta en
departamento o de direccién de un alto nivel de seniority, autonomiay . e .
B . . . . ", | dreas tacticas que requieren alto
B2 |equipos, y puestos técnicos superiores |desarrollo de competencias. Supervision | . e
) . . nivel de especializacion.
de alto perfily con impacto en el de equipos.
negocio.
Puestos técnicos medios de Staff con un . .
. - , Jefes de equipo de secciones de la
C C alto nivel de seniority, autonomiay
. planta.
desarrollo de competencias
D1
- . . Operarios con un alto grado de
D2 Puestos técnicos medios de Staff (i.e. FP P . g
D . ) aprendizaje, autonomiay
grado medio y superior). .
D3 desarrollo competencial
D4
El
. . . rari lanta,
E2 Puestos administrativos (i.e FP grado Operarios de planta
E medio y bésica) conductores y resto del personal
E3 y ’ obrero.
E4
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Valoracidn de puestos



Manual del sistema AconRH.pdf

AconRH ’

PROCESO DE CONSULTORIA —Ejemplo de diagnéstico

Distribucién de la plantilla segin el Compa
Ratio (n® personas y % sobre total)

57 16%
Equidad Interna - Compra Ratios Individuales = : .
160% o
140% S120% BO%-120% W< 80%
120% -
Equidad Interna Actual 1 1 il | -
100%
50,000 o ] | FTRTTL | AL Y PR AT
| y = 1550800468
70.000 R?=0,6999 y + 60%
60.000 40% Masa total Salarios Fijos: 10.634.937
20% | Masa total referencias de mercado: 11.375.301
<
2 50.000 o AREEREECCLCARREREEEECLARRRRLL
.E 221716151313101010 9 8 8 8 8 7 7 7 7 7 5 54 4 4 4 4 43 3 3 3333332
E 40.000 Valoracién del Puesto
]
E 30.000 B Compa Ratio  ——- 20% Banda de Equidad ——+ 20% Banda de Equidad
20.000
Curvas de Retribucion (Interna vs Mercado)
10.000
80.000
0 70.000 - +
012 3 456 7 8 9101112131415161718192021222324 60.000
Puntos Basicos de Valoracién E
=z 50.000
8
g 40.000
£ 30.000
g 30.
 20.000
10.000
0
012 3 456 7 8 9 1011121314151617 1819 2021 222324
Puntos Basicos de Valoracion
+ Salarios individuales ——Regresion de Mercado ——Exponencial (Salarios individuales)
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Definicidn de la estructura retributiva por familias de puestos

. Control de la masa
*  Salario fijo y complementos

*  Salario variable e incentivos salarial
*  Beneficios sociales y retribucién diferida

Bandas salariales

™

COSTE ANNUAL POR PERSONA
H i : Seguro de
Criterios de : %MaX | vida (coste | Sequro de Plan de Coche de Esquema de
promocién Grupo 3 Min Max Var Medio) Salud Pensiones Empresa TOTAL .
. \ 2 39.000 79.900 20% 224 360 3.000 - 3.584 beneficios Yy
profe5|onal » 3 25.800 41.500 15% 123 360 - - 483 < criterios de
4 18.000 27.200 10% 81 360 - - 441
5 | %Max elegibilidad
Grupo 2 Min | Max Var
2 39.000 79.900 20% 224 360 3.000 - 3.584
3 25.800 41.500 15% 123 360 - - 483
P 1T . - . -
ryo . : %Max
Politica de incrementos —1 Grupo1 Min | Max Var
salariales 2 41.400 79.900 30% 229 360 3.000 7.200 10.789
Matriz de incrementos salariales 3 20.000 43.900 20% 133 360 - 5.040 5.533
e — 1 o0 | ase0 | s | a 550 : : a5
Ut ncrementos / 5 9.600 20.000 10% 62 360 - - 422
A | B | © | D
Q5 4,2% 2,2% 1,2% 0% | -2%)
Q4 5,2% 3,2% 2,2% 0% -1%)
Q3 6,2% 42% 7 32% % [ 0% ( .
o 7.2% 5.2% a2 o [ * Personal de nuevo ingreso
Q1 8,2% 6,2% 5,2% 0% |_2%) sa® ope .
D . Otras politicas * Movilidad funcional
a aplicar * Movilidad geografica
\ * Otras )
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Incrementos salariales.xlsx
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Gracias por escuchar

“La gestion de las personas en las organizaciones es
la Unica via para asegurar la diferenciacion y el

crecimiento sostenido de las empresas”
Jack Welch

AconRH
Consultores de Recursos Humanos Asociados




