Proximas Practicas:

Tendencias en Compensacion Total
Investigacion de Hay Group y WorldatWork
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Preguntas clave de la investigacion

¢De qué manera se adaptaran los programas
de compensacion al cambiante entorno de
negocios?

¢,De qué manera cambiara la implementacion y la
comunicacion de los programas de
compensacion en los proximos 2 a 3 aios?

Encuesta centrada en la medicidon del énfasis actual y el enfoque futuro creciente






Empresas mas impactadas por la crisis y

preocupadas por los resultados, la region mas
optimista

¢, Como afecta el escenario actual el desempefio del negocio?

A pesar de la crisis, 77% de las empresas venezolanas esperan que los resultados del negocio sean
cercanos a los objetivos establecidos.

8%

H Se espera que nuestros
resultados sean
cercanos a los objetivos
fijados

B Se espera que nuestros
resultados sean
significativamente
peores a los objetivos
fijados

B Se espera que nuestros
resultados sean
significativamente
mejores a los objetivos
fijados

Este porcentaje es similar al de la region Centro y Sur América, donde 72% de las empresas
esperan obtener resultados similares a los presupuestados. En los resultados globales, este
porcentaje cae a 57%.



L a situacion econdmica actual aun es el

area clave de enfoque

Mientras el foco de la investigacion considero los proximos 2 a 3 aios,

muchas organizaciones estan focalizadas en los proximos 3-9 meses

Alineamiento de los costos laborales con la realidad econdmica

Alineamiento de la compensacion con la estrategia de negocio y métricas de
desempefio

Como mantener e incrementar el compromiso de los colaboradores cuando se dispone
de recursos financieros limitados para la compensacion

En conclusién, la transicion hacia el futuro es visualizada mas

como una evolucion que como un cambio inmediato o
drastico




Situacion actual de las practicas de

compensacion

Estrategia y diseio

Para muchos, enfoque extremo en el Benchmarking
Componentes de la compensacion administrados de forma independiente
Falta de estrategias de compensacion solidas

Poco input de los empleados para el disefio del programa de compensacion

Implementacion

Procesos de gestion del desempeio habitualmente deficientes
Los empleados no comprenden el valor de la compensacion total

Los gerentes de linea son sub-optimizados en la implementacion de los
programas de compensacion

Se ha hecho poco en términos de evaluacion del rendimiento de la inversion
en la compensacion (ROI)



Macro tendencias

Gestion mas holistica de los programas de compensacion que se alinean mejor con la

|
estrategia del negocio, la estrategia de gestion de talentos y el desempefio de la

organizacion o
g\as NecesRtesdg

Retorno sobre inversion

Alineaﬁiento

sopeynsay

g
£

g
£3

a2
]

]
-]
5

Gestion
del cambio

Compromiso

(&
s
Q/es -

N las necesidades de)



Tendencias a Futuro

Administracion » Alinear los costos laborales con los ingresos y la
rentabilidad

* Reduccion de costos en diversos frentes
» Eliminar programas con un bajo valor percibido

de la base de
costo

* Vinculo con la estrategia de negocios
Alineamiento  Vinculo con gestion de talentos
» Consistencia apropiada a lo largo de la organizacion

» Las métricas correctas
* Los comportamientos correctos
 Equilibrio en los tipos de medidas y plazos

Pago por
desempeno




Tendencias a Futuro

» Evaluacion de desempeiio diferenciada
» Retribuciones diferenciadas
» Multiples retribuciones diferenciadas

Compensacion
Total

 Utilizacion del lider de linea
* Envio de mensajes continuos de los lideres
» Mejorar la tecnologia







De: Para:

Estrategiay disefno inconsistentes> Estrategia y diseflo consistentes

Equidad interna y externa >Valor motivacional de la compensacion

Medidas financieras y de corto plazo Equilibrio en las medidas y los plazos

Vision aislada de los componentes> Remuneracion total

Orientacion hacia los costos> Orientacion hacia la inversion




Drivers para definir la estrategia de
compensaciones

Es competitivo externamente

Es justo internamente

Es motivador

Reconoce a un costo
razonable

80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%

% enfoque actual % enfoque en el futuro



Desempeno Equilibrado

Tipos de medida

Desempeinio financiero
Satisfaccion del cliente

Desarrollo de capital humano

Cultura de innovacion

Compromiso del empleado

80%

60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%
% de enfoque actual % mayor de enfoque en el Pl aZos
futuro
Logro de objetivos a
corto plazo

Logro de objetivos a
largo plazo

]
78% %
I 31% 50%
I

80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%
% de enfoque actual % mayor de enfoque en el

futuro




Filosofia de la compensacion:

¢, Costo o Inversion?

Nuestra empresa regularmente L
mide el retorno de la inversion en 20%
compensacion total |

80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%
% enfoque actual % enfoque en el futuro

- Si es un costo, el objetivo obvio es minimizarlo

- Si es una inversion, el objetivo obvio es optimizarlo

Las organizaciones, sus lideres y la funcion

de RH, se comportan de manera muy
diferente dependiendo de esta mirada.




Si la compensacion es vista como un

costo...

La organizacion se enfoca en
= Hacer lo que hacen otros
m Responder a la inflacién y a temas de reclutamiento y retencion

m Calcular hasta donde se puede llegar

Muchas organizaciones siguen a la manada en lo que a remuneracion de
Su gente se refiere

Elementos determinantes del presupuesto del salario Preponderan- | Importancia
base cia

Qué hacen otras empresas
Las posibilidades de pago de la empresa
La posicion competitiva de pago deseada
El desempefio de la organizacion
Rotacion del personal
Satisfaccion de empleado

Source: Hay Group, WorldatWork, Loyola University Chicago Research (2005)




Si la compensacion es vista como una

inversion...

La organizacion se enfoca en
Una estrategia de compensacion que soporte su estrategia de negocio

Programas de compensacion que alineen los intereses de los empleados con los
intereses de la organizacion

Programas de compensacion que estén alineados con otros programas gerenciales y
gue los refuercen

Comunicar al empleado el vinculo entre el pago y el desempefio

Lograr el apoyo de los distintos niveles gerenciales es clave

para unaimplementacion exitosa




Un enfoque de medicion mas solido

Resultados

omportamiento

Comprension

Percepcion




¢, Como las organizaciones
cambiaran su modo de
pensar de una

compensacion orientada al
COSt0 a una compensacion
orientada a la inversion?







De: Para:

Gestién del programa de salario base > Gestion del programa de pago variable

Pago por el empleo/trabajo> Foco en el pago por valor/contribucion

Acuerdos de trabajo flexible> Desarrollo y carrera, cultura, reconocimiento

Perspectiva principalmente de la organizacién> Perspectiva de la organizacién y del empleado




Mayor énfasis en el pago variable

...y los vinculos con el desempefio organizacional

Programas de salario base

Programas de pago variable a
corto plazo

Programas de pago variable a
largo plazo

Programas de reconocimiento
financiero

80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%
% de enfoque actual % mayor de enfoque en el futuro



Procesos de pago

Procesos de “market pricing”

Procesos de Evaluacion de
puestos

Procesos de gestion del
desempeio

Los gerentes de linea gestionan
eficientemente la relacion de pago
por desempefio de los empleados

80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%

% de enfoque actual % mayor de enfoque en el futuro



Compensacion Intangible

“Tenemos un foco mucho mayor en
las compensaciones no financieras” —
Ericsson Network Services

Programas de educacion y capacitacion

Oportunidades de carrera/desarrollo

Acuerdos de trabajo flexible

Reconocimiento no financiero

Clima de trabajo/cultura

“Work-life balance”

“El reconocimiento es una de esas 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%
cosas gratuitas que valen una fortuna”. % de enfoque actual % mayor de enfoque en el futuro



Involucramiento del empleado

“Hacemos encuestas a los
empleados cada dos afios y
hacemos planes de accion
basados en los resultados
de la encuesta. Un hallazgo
clave es que tenemos que
hacer un mejor trabajo al
comunicar el valor total de
la compensacion a nuestros
empleados". — Heineken | Compromiso

Alineamiento

. Retorno sobre inversion

Gestion
del cambio

"El verdadero poder es cuando se empieza a hablar con sus empleados. Disefiamos nuestros
programas de compensacion, invertimos en nuevos programas y reforzamos los programas actuales
basados en los comentarios que recibimos de nuestros empleados”. — McDonalds






De:

Para:

Diseino del programa> Implementacion del programa

Trato consistente en el pago>Diferenciacic')n basada en el desempenio

Implementacion dirigida por RH> Implementacion dirigida por la linea

Comunicaciones ad-hoc> Mensajes continuos del lider




Diferenciacion en el pago

El ROI de la compensacion puede mejorarse a través de una mayor diferenciacion en el
pago
Los vinculos entre desempefio y compensacion deben ser claros

Los gerentes necesitan capacitacion y estar preparados para tomar decisiones dificiles

Variacion significativa en los
aumentos de sueldo entre
los mejores trabajadores y el
promedio

Variacion significativa en el
pago de incentivos entre los
mejores trabajadores y el
promedio

80% 60%  40%  20% 0% 20% 40% 60%  80%

% de enfoque actual % mayor de enfoque en el
futuro



Comunicacion del programa de

compensacion

Los empleados aprecian el programa de
Compensacion Total

Los lideres regularmente mantienen las
comunicaciones de compensaciones y
desempefio

Los empleados reciben comunicacion
individualizada de su Compensacion
Total

Los gerentes comunican eficientemente
la Compensacion Total a los empleados

80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%

% de enfoque actual % mayor de enfoque en el futuro



Importancia de la implementacion

Black Box in the Region

Region B Compafias mas Admiradas

Buena documentacion de la filosofia de

IED
compensacion I :

Regularmente reforzamos la filosofia de

40
compensacién a los empleados -

Empleados reciben informacion de los

42
programas de compensacion | o &0

Empleados compreenden los tangibiles 37
e intangibiles I -

0 20 40 60 80 100
% concordancia



Importancia de la implementacion

Region B Compariiias mas Admiradas

Entendimiento de los conceptos de 46 @
Compensacion I -

Implementacion y comunicacion a los

-
empleados I G 3

Comunicar el link entre compensacion y

= (25)
desemperid I -

Crear un clima laboral positivo _67 88@

0 20 40 60 80 100
% de acuerdo




Impacto en la eficacia de la organizacion

Region B Compariiias mas Admiradas
Fuerte link con los resultados del 70 @
negocio I, 7
Em linea con costos razonables y 75 @
manejables I o

. 66
o — (25

. 75
Internamente |usto
’ KB
0 20 40 60 80 100

% de acuerdo



. Como las
organizaciones haran
una transicion eficiente
de una implementacion

dirigida por RH a una
iImplementacion dirigida
por el gerente de linea?







Cambio del rol del profesional de

compensaciones

A medida que los presupuestos disminuyen, los profesionales de
compensaciones necesitan utilizar los limitados recursos para
lograr ain mas

Comunicacién continua de todo el paguete de compensacion con el

Comunicaciones refuerzo de los mensajes clave de desempeno

Entrenar a los gerentes de linea sobre la mejor manera de comunicar
e implementar compensaciones

En el entrenamiento a la linea, los profesionales de compensaciones
necesitan garantizar que las compensaciones de los trabajadores
superiores y deficientes estan debidamente diferenciadas

Diferenciacion de

compensacion

Los profesionales de compensaciones deben ser creativos en la
utilizacion y potenciacion de los intangible



Para cumplir con el Rol, los profesionales

deberan tener un mayor foco en...

Conocimiento de los problemas y las oportunidades de negocios vy
_ como impactan el desempeiio de la organizacion, el capital
negocios humano y los programas de compensacion.

Vision de

Lograr resultados a través de la influencia y la persuasion en
comparacion con la autoridad formal

Mejor comprension de las necesidades del empleado, optimizacion del
mix de compensacion y potenciar el valor motivacional de las
compensaciones intangibles

Compensacion

total

Mayor uso de técnicas de marketing para crear, desplegar y sostener
la compensacion y el “Brand" de los programas



Resumiendo ... 5 areas de enfoque

central

De: Para:

Orientacion hacia los costos Orientacion hacia la inversion

\V

Equidad interna y externa

A4

Valor motivacional de la compensacién

Visién aislada de variables de la compensacion Compensacién Total

N

Disefo del programa Implementacion del programa

Implementacion dirigida por recursos humanos Implementacion dirigida por el gerente de linea

V|V

... Todo lo cual lleva a una gestion mas holistica de los programas de
compensacion que se alinean mejor con el negocio y la estrategia de
gestion de talentos




La pregunta del millon...

¢, QUé sera necesario

cambiar para lograr
esta Importante
agenda del futuro?




Douglas Romero

@:douglas.romero@haygroup.com
& 0212 263 23 23
http://www.haygroup.com




