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Introduccion 1/2 Descripcion Proceso Resultados Aplicaciones

éDAnde encaja el método de valoracion de puestos en el modelo AconRH de Gestion del Talento?

Estrategia de negocio

Valores y liderazgo

Segmentacion Identificaciony Identificacién y Aspectos
de colectivos seleccion de talento. intangibles
- Puestos clave * Capacidad de atraccion desarrollo - Estilos de
- Altos (marca) direccién
. Movilidad - Clima laboral
potenciales )
. / niveles de
- Expatriados e motivacion
- Posiciones de * Incentivos : Orogangaon Evaluacién de - Orientacién
alta - Direccién por : (urréi?jglggin:zles capacidades hacia la
sensibilidad objetivos puestos) ! y * Formaciony gestion de
al mercado - Evalgac_|on de - Clasificacién de capacitacion - personas
- Directivos rendimiento puestos Planes de sucesién - Trak?ajo en
- Personal de : eqylpo .,
b - Orientacion
ase

a resultados

Compensaciony
reconocimiento:
- Politica retributiva
- Promocioén
profesional

Reconocimiento y
compensacion

Comunicacién interna
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Descripcion

Proceso

Resultados

Aplicaciones

7 factores y 23 subfactores | 1431 puntos | 45 niveles de puestos.

Tamafio
Impacto

Autonomia Contribucion

>
7

Tipo de supervisiéon

/I\ Ne dgpersonas

Nivel de responsabilidad

Diversidad

Comprension del
negocio

Dificultad
Frecuencia

Entorno
N

Innovacién

T Complejidad

Riesgo

Tipo de Riesgo
Exposicion al riesgo

Condiciones de trabajo

Esfuerzo

Tipo de Esfuerzo
Nivel de esfuerzo

g

Titulacion

/]\ Experiencia
_—

Idiomas

Entorno
Internacional

\%

Titulos
reglamentarios

Cualificacion
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Introducciodn Proceso Resultados Aplicaciones

La valoracidn del puesto
Puntos totales obtenidos en la valoracion, es decir, suma total de los

puntos obtenidos en todos los factores

Ejemplo
1
P/

Puesto P‘,"Ttos Puntuacion
Basicos
Director General 26 842
Puntos
Desde Hasta | . cicos Equivalencia de la
818 849 26 puntuacidn en puntos
basicos

Cada factor da como resultado unos puntos. que se obtienen de las tablas de valoracion, aplicando los grados
correspondientes a cada subfactor. De este modo, cada puesto sumard un total de puntos equivalente a la suma de los
puntos de cada factor.

El resultado de la valoracién de puestos se concreta en este método en los Puntos Basicos o niveles. Cada punto basico
son una agrupacion de la suma total de puntos obtenidos por el puesto. Los andlisis organizativos y de retribucién que
se basen en el uso de este método, deberian tener como base el dato de los puntos basicos.
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Descripcion 2/2

La hoja de valoracion

Proceso

Resultados Aplicaciones

Datos relativos al
proceso de
valoracion

Datos de la Organizacién
e identificacion del
puesto

Resultados de
la valoracion

Puntuacion de los factores y grados
asignados a subfactores

N/

Para facilitar el proceso de valoracién de puestos, existe una hoja de valoracion en la que se muestran todos los factores
y subfactores. El analista solo tiene que introducir los grados correspondientes a cada subfactor y la aplicacion

devolverd los puntos correspondientes, la suma total y los puntos basicos.
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Introduccion Descripcion Proceso Resultados Aplicaciones

~

1.

Contexto organizativo: es necesario enmarcar los puestos en una organizacion

(Corporacion, Filiales, Subsidiaria, etc.).
J

\
Anadlisis de puestos: elaboracion del inventario de puestos, y analisis de su contenido y

aportacion en la cadena de valor del negocio.

Valoracidn en cascada: se parte del primer puesto de la organizacion (normalmente
direccidon general), y se valoran los puestos de niveles inferiores realizando
simultdneamente un analisis de coherencia Jefe — Colaborador y Peer — Peer (es decir,
vertical y horizontal).

Analisis de coherencia global: en el mapa de puestos se puede analizar visualmente la
coherencia de los resultados de la valoracion de puestos en la organizacion.
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Introduccion Descripcion

Resultados 1/3 Aplicaciones

Listado resumen de valoracion Mapa de puestos

* Eslarelaciéon de puestos valorados
mostrando los puntos totales y basicos
obtenidos por el puesto.

* Puede presentarse ordenado con los
criterios que se deseen (de mayor a
menor valoracién, por departamentos,
por puestos tipo, etc.).

Es una tabla comparativa de puestos
entre unidades organizativas de la
empresa.

Las unidades pueden definirse del modo
gue a la empresa le resulte mas
representativo.

Como resultado del proceso de valoracion de puestos, se obtienen dos resultados iniciales que sirven de input para el
disefio de los sistemas de clasificacidon de grupos y niveles, para la realizacion de los anadlisis de compensaciony
desarrollo de politicas retributivas, y la realizacion de otros analisis organizativos.
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Introduccion

Descripcion

Proceso

Ejemplo de listado resumen de valoracion

Resultados 2/3

Aplicaciones

Puesto

Clasificaciéon

Resultado de
la valoracion

Departamento
valorado del puesto
I LN
Departamento Puesto GRUPO NIVEL Purftos Puntuacién
PROFESIONAL Bésicos
- Director General GESTION DIR 26 822
DEPARTAMENTO O1 |JEFE DE EQUIPO MAQUINAS PLANTA B2 13 404
DEPARTAMENTO O1 |JEFE DE EQUIPO PROYECTOS PLANTA B2 13 404
DEPARTAMENTO O1 |OPERARIO O1 12 PLANTA D2 8 251
DEPARTAMENTO O1 |OPERARIO O1 22 PLANTA D3 7 236
DEPARTAMENTO O2 |JEFE DE EQUIPO O2 PLANTA C 10 334
DEPARTAMENTO O2 |OPERARIO O2 12 PLANTA E2 4 121
DEPARTAMENTO O2 |OPERARIO O2 22 PLANTA E3 3 94
DEPARTAMENTO PO |DIRECTOR INDUSTRIAL GESTION DIR 22 699
DEPARTAMENTO PO |RESPONSABLE DE PRODUCCION GESTION A 17 556
DEPARTAMENTO P1 |RESPONSABLE DE LOGISTICA GESTION A 17 561
DEPARTAMENTO P1 |[ENCARGADO DE ALMACEN PLANTA C 10 315
DEPARTAMENTO P1 [CONDUCTOR PLANTA El 5 167
DEPARTAMENTO P1 |CARRETILLERO PLANTA E2 4 137
DEPARTAMENTO P1 |OPERARIO DE ALMACEN PLANTA E3 3 100
DEPARTAMENTO P2 |RESPONSABLE DE CALIDAD GESTION B2 15 484
DEPARTAMENTO P2 [TECNICO DE CALIDAD PLANTA D3 7 214
DEPARTAMENTO P2 |INSPECTOR DE CALIDAD PLANTA D4 6 199
DEPARTAMENTO P3 _[TECNICO DE COMPRAS STAFF D1 9 299
DEPARTAMENTO P3  |ADMINISTRATIVO DE COMPRAS STAFF El 5 154
DEPARTAMENTO P4 |DELINEANTE SENIOR STAFF [} 10 334
DEPARTAMENTO P4  |DELINEANTE STAFF D2 8 269
DEPARTAMENTO P5 |RESPONSABLE DE MANTENIMIENTO GESTION B2 14 444
DEPARTAMENTO P5  [TECNICO DE MANTENIMIENTO PLANTA D3 7 238
DEPARTAMENTO P5 |OPERARIO DE LIMPIEZA PLANTA E4 2 78
DEPARTAMENTO P6 |KEY ACCOUNT MANAGER GESTION B1 16 516
DEPARTAMENTO P6 |ACCOUNT MANAGER STAFF B2 14 448
DEPARTAMENTO P6 _|[TECNICO COMERCIAL STAFF C 12 383
DEPARTAMENTO S1 |DIRECTORA FINANCIERA GESTION DIR 19 607
DEPARTAMENTO S1 _ [TECNICO DE CONTABILIDAD SENIOR STAFF C 9 294
DEPARTAMENTO S1 _[TECNICO DE CONTABILIDAD JUNIOR STAFF D1 6 189
DEPARTAMENTO S2 _[TECNICO DE SISTEMAS STAFF D1 9 299

La informacién generada en el
proceso de valoracién de puestos
sirve para realizar los analisis
retributivos (p.e. equidad interna,
dispersién salarial, y otros), asi
como para el desarrollo de los
sistemas de clasificacion de
puestos.

Asimismo, sirve de input para la
realizacion de un diagndstico
organizativo.
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Introduccion Descripcidn Proceso Resultados 3/3 Aplicaciones

Los encabezados representan un

Ejemplo del mapa de puestos departamento o area de la empresa

Las filas representan los z
puntos basicos L
obtenidos por el T
puesto. =1
\_ - =
/ En una misma fila o R = — —
grupo de filas se N — —
muestran puestos de -
distintas areas con la - —— e R =
misma puntuacion. De T = =
este modo se facilita la o =
comparacion y — e e =
validacién de los T e
\ resultados / s : S, [omee
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Introduccidon

Analisis retributivos

Sirven para determinar los
grados de equidad interna
salarial existente en la
empresa.

Si se dispone de
informacion retributiva de
mercado, sirve para
diagnosticar el nivel de
competitividad externa.

Asimismo, sirven para
diagnosticar la estructura de
costes salariales de la
empresa.

Descripcion

Proceso

Sistema profesional

Es el sistema que permite
agrupar puestos segun su
naturaleza y nivelarlos de
una manera coherente y

objetiva (grupos, niveles,
categorias).

Establece la infraestructura
para los planes de
desarrollo y las carreras
profesionales dentro de la
empresa.

Resultados

Aplicaciones 1/4

Estructura y politica de

compensacion

La estructura de bandas
salariales y de conceptos
salariales.

Delimitacién de elementos
de compensacién (bandas
salariales) y sus criterios de
elegibilidad.

Constituye la base para el
desarrollo y aplicacion de
una politica retributiva
coherente (criterios
homogéneos).
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Introduccion Descripcidon Proceso Resultados Aplicaciones 2/4

Ejemplo de andlisis retributivo
Equidad interna — igualdad retributiva

Equidad Interna Actual o 2 . . .
40,000 Rango salarial por puntos basicos Amplitud de bandas por puntos basicos
y = 1550880044 40.000 9.000
70.000 e . s
60000 35.000 E— . —
< 30,000 | 7.000
2 50.000 - 6.000 -
3 25.000 | - B
g 40.000 ] 5.000 - —
g 20.000 —
30.000 = 4.000 - —
15.000
20.000 3.000 — |
10.000 ] | o
10.000 2.000
5.000 1.000 || 4H> - .
0
012345678 9101112131415161718192021222324 0 e A B 0 L | — T [ — T
Puntos Bisicos de Valoracién %6 15 14 13 10 9 8 7 6 5 4 3 2 %6 15 14 13 10 9 8 7 6 5 4 3 2
o

Competitividad salarial

La valoracion del i i
n - .
pueStO (pu tos Equidad Interna - Compra Ratios Individuales N\ ! . Curvas de Retribucién (Interna vs Mercado)
basicos) es la e e 0,000
. 140% 70.000
variable 120% 5 60000
. . .y TR £ s0000
independiente o | Y| A L PR TR 8 1000
& 30.000
sobre la que se o UL AR E 2000
A0% . N
basan los analisis =] sl S oo
asa " T 0
1 1 221716151313101010 9 8 8 8 8 7 7 7 7 7 5 54 4 4 4 4 4 3 33 3 3333132 012 3 456 7 8 9101112131415161718192021222324
ret rl b Ut I VOS Valoracién del Puesto Puntos Basicos de Valoracion
\ / B Compa Ratio ——- 20% Banda de Equidad ~——+ 20% Banda de Equidad « Salarios individuales =——Regresion de Mercado =—Exponencial (Salarios individuales)
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Introduccion Descripcidon Proceso Resultados Aplicaciones 3/4

Ejemplo de sistema profesional

Se definen los niveles en términos de perfiles de
puestos y plan de carrera del modelo organizativo.

fPartiendo del resultado de\

valoracion de puestos, se
define la estructura de
niveles adecuada a la

\ compafiia )

Ponderacion de las competencias
< 100% > Responsables funcionales:
Nivel Nivel Sistema

Wapping Categoria Mapping Profesional *  Puestos de mandos medios de naturaleza técnica, con
P — - responsabilidad sobre areas funcionales.
Posibilidad de promocién a nivel de Gerente o Direccidn en base
B GERENTE A\ . A s .z
a competencias, crecimiento orgénico y aportacién al desarrollo
C  |RESPONSABLE FUNCIONAL % de la compafiia.
D |JEFEDEEQUIPO n Carrera de puestos técnicos:
c + Arranca en Técnico C (nivel mas bajo de la estructura).
) * Continta en Técnico By A.
F TECNICO A, B, C I . f
* Culmina en Jefe de Equipo.
G * Posibilidad de promocidn a responsable funcional en base a
4 I ADMINISTRATIVO conocimiento, competencias y crecimiento organico.
1 e .
] AL Carrera Administrativa.
* De auxiliar a administrativo.
* Posibilidad de saltar a la carrera de puestos técnicos en base a

Sirve de base para la
definicion de perfiles
competenciales.

Gerentes:

* Puestos de mando con responsabilidad en la planificacién y la
gestion de una parte de la compafiia.

*  Posibilidad de promocién a nivel de Direccién en base a
competencias, y aportacion al desarrollo de la compafiia.

/TN

conocimientos, experiencia y desarrollo de competencias.

Sistemas de desarrollo profesional (evaluacién, formacion, etc.)
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Introduccién Descripcién Proceso Resultados Aplicaciones 4/4
LJ Fg ® e 7 H
Ejemplo de estructura y politica de compensacion Bandas salariales
Grupo Nivel Min. Media Max. Amplitud
|_ I .7 d I I . bI . d d b I GESTION 0 40.454 58.927 77.400 36.946
a valoracion del puesto es la variable independiente sobre la que GESTION A 36976 45338 53000  17.124
se basa la adscripcion de los puestos a niveles GESTION B 30394 37.866 45338  14.944
STAFF B 30.394 37.866 45.338 14.944
Clasificacion profesional (grupos y niveles) STAFF c 25.815 29722 33.630 7.815
Subfl Puestos de Gestid “ Puestos de Staff ][ Puestos de Planta ] STAFF D 19.492 24.237 28.983 9.490
Nivel Nivel e 22000 Lia LRl L2l STAFF E 17.932  20.895  23.858 5.926
I I il e |
particparen i comit e pireccidn PLANTA B 25.041 32754 40.468 15.427
A | A oo e sesiona e de ‘ PLANTA C 23.075  27.915 32.754 9.679
mpresa. PLANTA D 19.046 24.923 30.800 11.754
B emsonmatiiade de sesdtna el de _ PLANTA 16.923  19.783  22.644 5.721
B | [fpwtomentooe sreconae S
il i skl b nivel de especlizacon '
> <|c] e e — Bandas Salariales - Broad Banding
desarrollo de competencias planta. 90,000
D1
westos técnicos medios de Staff fie. Operarios con un alto grado de 80.000
> | ey s, sy
70.000
D4
E1 60.000
e |2 Pucstos st i FFgraco e st el s 50000 I
E4
1 y 40,000 I I I
A 30.000 . I
|
20.000 | ™ l =
La naturaleza del puesto y sus funciones son los criterios 10,000
para el encuadramiento de los puestos en grupos. °
0 A B B D E B D E
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Acon R H ufgim Sobre el método AconRH

El método AconRH® de valoracion de puestos, ha sido producto de 20 anos de experiencia realizando valoraciones de puestos con distintos
métodos, analizando sistemas de clasificaciéon profesional de distintos convenios colectivos, asi como realizando proyectos de analisis y
redisefio organizativo en diversidad de compafiias de distintos tamafios y perfiles (multinacionales, nacionales, grandes compafiias, PYMES,
familiares y no familiares).

El método AconRH ha tomado como referencia, distintos métodos que han sido aplicados en el pasado por su autor, y que han sido
contrastados en diversos sectores, como el método IPE de Mercer (versiones 2.0 y 3.1), el método Hay asi como otros métodos estdndar (p.e.
Strata de PwC). Asimismo, se han tenido como referentes otros métodos desarrollados especificamente para empresas (lo que se conoce
como método propio de valoracion).

Estos métodos que han sido utilizados como referencia, han sido desarrollados para cumplir coherentemente cometidos distintos. Por
ejemplo, los métodos de Mercer y Hay, pueden reflejar eficazmente la realidad organizativa de compafiias multinacionales con cierta
complejidad para puestos técnicos, mandos medios y superiores. Ello les permite obtener una vision homogénea en grupos empresariales
internacionales y comparar mandos de un pais con otro, o de empresas de diversos tamafnos pertenecientes a un mismo grupo. Sin embargo,
éstos métodos no son eficaces a la hora de diferenciar objetivamente puestos de rangos mas operativos.

En contraste, algunos métodos disefiados a medida por compaiiias, han sido utilizados para reflejar eficazmente la realidad organizativa de
los puestos mds operativos de las empresa, y que suelen gestionarse a través de los convenios colectivos. En estos casos, los sistemas son
capaces de medir eficazmente pequenas diferencias entre puestos operativos, de modo que se pueden diferenciar unos de otros en
situaciones en las que es necesario plasmar estas diferencias objetivamente.

Sin embargo, resulta dificil encontrar un método que pueda dar respuesta eficaz a organizaciones que requieran el mismo método, tanto para
puestos operativos, como para puestos de técnicos, mandos medios directivos o superiores, y que faciliten los beneficios de ambos
enfoques.

El método AconRH ha sido desarrollado para reflejar eficazmente todos los puestos de las organizaciones, tanto puestos de estructura
directiva (directivos y mandos medios), como puestos intermedios (personal técnico y staff), como puestos operativos y de convenio. De este
modo, se pueden comparar eficazmente puestos directivos, de mandos medios y de estructura entre distintas empresas de un grupo v, al
mismo tiempo, diferenciar eficazmente puestos mas operativos.

El método, ademads, considerara variables que a menudo son exigidas en convenios colectivos (p.e. condiciones fisicas del entorno de trabajo,
riesgos laborales o licencias o colegiaturas reglamentarias), y que otros métodos estandar de mercado no incluyen.

Esta version del método, la 1.1, esta en evolucién y no es descartable que sea modificada, a medida que se vaya implementando en diversas
compaiiias con el fin de ajustarlo a las demandas y necesidades del mercado.
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“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

Especialistas en Gestion del Talento
Gestion del Cambio y Desarrollo Organizativo




