¢Qué se valora en caso de I.T.?

A) Criterios de desempefo: Se tendrd en cuenta el periodo
trabajado (abonandose en funcion del total de puntos
obtenidos).

B) Criterio de resultados: Por el ejercicio anual.

Evolucion del sistema:
La evolucion en el sistema contempla los siguientes pasos:

U Incorporacion a la empresa. La misma se realizara
con el salario base correspondiente al grupo de inicio.

Q Entrevista de presentacion y orientacion del sis-
tema. Supone una primera toma de contacto en la que
se presentan y evaluan de una forma global todos los
criterios, sin que éstos sean cuantificados ni puntuados.
Se establecen ejes de trabajo y aspectos de mejora.

v/ Objetivo: Dar a conocer el Sistema, profundizar en
los criterios a valorar y establecer planes de accion.

v’ Momento:
A) Incorporaciones del primer semestre del afio: En
el mes de marzo del afio siguiente.
B) Incorporaciones del sequndo semestre del afo:
En el mes de septiembre del afio siguiente.

Actualmente a los doce meses de contratacion, en
uno o varios contratos, se accede al salario de grupo
de profesionales.

Q Entrevista de acceso al complemento de puesto de
trabajo:

v/ Objetivo: Evaluar el nivel de desempefio adquirido de
cara al acceso al complemento de puesto de trabajo,
y establecer un plan de accion que permita una evo-
lucion positiva del mismo.

v/ Momento: A los 24 meses de la incorporacion, eva-
ludndose en el mes de marzo o septiembre siguiente
de cumplir los 24 meses.

v’ Criterios evaluados: Solo los de desempefio.

v’ Nuevo incentivo econémico: Percepcion del comple-
mento de puesto de trabajo.

v’ Requisito: No tener una valoracion inferior a 43
puntos en los criterios de desempeno..

v Particularidades: En el caso de que no se supere el
requisito, a los 30 meses de la incorporacion se vol-
vera a realizar dicha evaluacion, pasando a cobrar
automaticamente el incentivo estipulado.

Una vez obtenido se consolida salarialmente.

U Entrevista de actividad global al 50%.

v’ Objetivo: Evaluar el nivel de desempefo adquirido de
cara a la percepcion de incentivo de productividad
por desempefio y resultados, y establecer un plan de
accion que permita una evolucion positiva del cola-
borador.

v Momento: En el primer mes de marzo siguiente pa-
sados 12 meses de haber accedido al complemento
de puesto de trabajo.

v Criterios evaluados: Todos (desempenio y resultados).

v’ Nuevo incentivo econdmico: El incentivo individual
de productividad se obtiene multiplicando la pun-
tuacion obtenida por la mitad del valor de los pun-
tos obtenidos.

v’ Requisito: No tener una valoracion inferior a 43
puntos en los criterios de desempefio.

v’ Particularidades: Prima por desempefo. Con el obje-
tivo de aumentar el incentivo de productividad por
la excelencia en el desempefo de la funcion, el sis-
tema establece que una vez alcanzados los 43 pun-
tos de desempefo, los siguientes 30 puntos tendran
un valor monetario segun una tabla establecida.

Entrevista de actividad global al 100%.

v’ Objetivo: Evaluar el nivel de desempefio adquirido de
cara al acceso a la percepcion de incentivo de pro-
ductividad por desempefio, y establecer un plan de
accion que permita una evolucion positiva del
mismo.

v/ Momento: A los 12 meses de haber efectuado la va-
loracion de la entrevista de actividad global al 50%.
Todos en el mes de marzo siguiente.

v Criterios evaluados: Todos (desempeno vy resultados).

v’ Nuevo incentivo econdmico: El incentivo individual
de productividad se obtiene multiplicando la pun-
tuacion obtenida por el valor del punto establecido
para la funcion.

v’ Requisito: No tener una valoracion inferior a 43
puntos en los criterios de desempefio.

v’ Particularidades: En el caso de que no se supere el
requisito, se percibira el 50% del valor del incentivo
que viniera percibiendo por criterios de desempefio,
mas los criterios economicos y estratégicos del pe-
riodo valorado.

Evolucion Posterior

A partir de aqui, cada 12 meses se volvera a evaluar me-
diante esta entrevista, con los mismos objetivos, requi-
sitos y particularidades.

¢Es consolidable el incentivo individual de produc-

tividad?

v’ No, el nimero de puntos y la cuantia economica que
lleva aparejada no es consolidable, dependera del re-
sultado que se obtenga en cada ejercicio.

v’ Sien el gjercicio siguiente volviera a no superarse el
requisito, pasaria a percibir unicamente el comple-
mento del puesto de trabajo, pudiendo volver a per-
cibir el incentivo total cuando se supere el requisito
en la evaluacion correspondiente.

Evolucion del Sistema
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El Sistema de Desarrolloy
Productividad con el objetivo de
desarrollar el profesionalismoy
alinearnos con la estrategia de
nuestra empresa, para...

“Hacer crecer a las mujeres
v los hombres de la empresa”

“En Alcampo practicamos
la evaluacion profesional
de nuestros colaboradores
y el Sistema de Desarrollo y
Productividad es nuestro medio
de evaluacion del desempefio
profesional”.

El objetivo del Sistema de Desarrolloy
Productividad

O Satisfacer a nuestros clientes a través de la profe-
sionalizacion y la responsabilizacion.

O Favorecer el desarrollo profesional, aumentando los
niveles de integracion, motivacion y participacion en
la empresa.

El Sistema de Desarrollo
y Productividad
Comprende dos grandes areas:

O Criterios de desempeifo, se corresponden con la
actividad que debo realizar para desempenfar correc-
tamente la funcion.

O Criterios de resultados, seran de dos tipos:

Economicos: Relacionados con indicadores econd-
micos, €j. cifra de venta y cash flow.

Estratégicos: Relacionados con indicadores estratégi-
cos que se definiran anualmente por la Direccion.

Sistema de
Desarrollo y Productividad

Los criterios de evaluacion, 11 en total, se recogen en una
parrilla de valoracion.

- Ejemplo para la funcion de Reponedor -

7 CRITERIOS DE DESEMPENO DE LA FUNCION
1.- Atencion al Cliente
2.- Presentacion de tienda/reposicion
3.- Sequimiento y control balizaje/rupturas
4.- Salud Laboral
5.- Trabajo en equipo/Aportacion al conjunto
6.- Disponibilidad
7.- Productividad

2 CRITERIOS ECONOMICOS
8.- Cifra de venta
9.- Cash flow

2 CRITERIOS ESTRATEGICOS
10.- Se definira anualmente por la Direccion
11.- Se definira anualmente por la Direccion

\—

Desde el momento de la incorporacion la evolucion en el
desempefo depende de:

O La formacion que se recibe.
O La voluntad de progresion individual.

QO La evaluacion periodica del desempefio del oficio.

El Sistema de Desarrollo y Productividad contribuye
a la evolucion progresiva del profesionalismo.

Funcionamiento del Sistema
de Desarrollo y Productividad
El Sistema de Desarrollo y Productividad integra:

A) Entrevista de desarrollo profesional

B) Entrevista semestral

C) Gestion de la valoracion por puntos

A) ENTREVISTA DE ACTIVIDAD DE
DESEMPENO PROFESIONAL

Es la base del Sistema de Desarrollo y Productividad y un
momento privilegiado de comunicacion entre el responsa-
ble y el colaborador.

En la Entrevista de Desempeno Profesional el responsable
comunica el grado de desempefio de la funcion y los resul-
tados de los indicadores economicos vy estratégicos.

Ha de realizarse en un clima de confianza mutua y en las
condiciones mas favorables, con el fin de alcanzar los si-
guientes objetivos:

U Favorecer un dialogo profundo y constructivo.

U Evaluar el desempefio del oficio detectando los cri-
terios dominados y aquellos en que se debe mejorar.

U Fortalecer los logros sobre los criterios que ya se do-
minan.

U Definir los ejes de mejora y el plan de progreso.
1 Determinar las necesidades de formacion.

Las entrevistas facilitan progresar en el desempefio del ofi-
cio.

La periodicidad de la entrevista sera anual.

Al finalizar la entrevista se comunica el incentivo de pro-
ductividad conseguido, recibiendo el interesado una copia
de la entrevista.

B] ENTREVISTA SEMESTRAL

Tiene como objetivo permitir una vision clara del nivel de
cumplimiento de los compromisos adquiridos en la ultima
entrevista, asi como de la evolucion del desempefo en la
funcion. Ademas, se realizara el sequimiento de los criterios
de resultados del semestre utilizando la plantilla de valora-
cion correspondiente.

C) GESTION DE LA VALORACION POR PUNTOS

Principios Basicos:

Los criterios de actividad de cada funcion estan fijados en
una parrilla de valoraciéon por puntos. La valoracién se
realizara sobre un maximo de 150 puntos para todos los
puestos, distribuidos de la siguiente forma:

U Por criterios de desempeiio

se pueden percibir hasta 72 puntos
Q Por prima por desempeiio ] 102 puntos
se pueden percibir hasta 30 puntos

Q Por criterios econdmicos
se pueden percibir hasta 24 puntos

U Por criterios estratégicos
se pueden percibir hasta 24 puntos

En total pueden alcanzarse hasta 150 puntos

En los criterios de desempeiio que tienen un maximo de
72 puntos y al objeto de incentivar el nivel de excelencia en
el desempefo de la mision de cada colaborador, se aumen-
tara el incentivo individual de productividad a percibir
cuando se alcance una puntuacion igual o superior a 43
puntos por desempefio, a partir de los cuales se otorgara
una prima por desempefio hasta los 72 puntos, pudiéndose
alcanzar un maximo de 102 puntos, de acuerdo con la si-
guiente escala:

Puntos por | Puntos | Total puntos | | Puntos por | Puntos | Total puntos
desempefo | primables | obtenidos desempefio | primables | obtenidos
43 1 44 58 16 74
44 2 46 59 17 76
45 3 48 60 18 78
46 4 50 61 19 80
47 5 52 62 20 82
48 6 54 63 21 84
49 7 56 64 22 86
50 8 58 65 23 88
51 9 60 66 24 90
52 10 62 67 25 92
58] n 64 68 26 94
54 12 66 69 27 96
55 13 68 70 28 98
56 14 70 71 29 100
57 15 72 72 30 102

El punto tiene asignado un valor monetario en funcion
del puesto desempenado.

En el momento de la entrevista, se comunicara la evalua-
cion de los criterios de desempefio de la parrilla, segun los
siguientes grados de referencia en funcion del valor que
aporte:
v/ Grado O: La ejecucion del criterio aporta un valor
insuficiente.

v/ Grado 1: La ejecucion del criterio aporta un valor
suficiente.

v/ Grado 2: La ejecucion del criterio aporta valor habi-
tualmente.

v Grado 3: La ejecucion del criterio aporta valor
siempre.

Los criterios economicos se valoran segun el porcentaje de
consecucion del objetivo, pudiendo ser revisables anual-
mente:

v’ Grado 0: menos del 99,5% del objetivo.
v/ Grado 1: de 99,5% a 99,79% del objetivo
¢/ Grado 2: de 99,8% a 99,99% del objetivo.
v/ Grado 3: 100% del objetivo.

Los criterios estratégicos se definiran anualmente por la Di-
reccion.

Cada criterio es ponderado de 2 a 5. La ponderacion me-
nor (2) corresponde a los criterios relacionados con las ta-
reas basicas de la funcion. La ponderacion ira aumentando
progresivamente (hasta 5) cuando éstos se refieran a acti-
vidades que aportan mayor valor afadido a la funcion fa-
voreciendo la responsabilizacion e integracion del colabora-
dor en la empresa.

El resultado obtenido en cada criterio se calcula multipli-
cando el grado de desempefo obtenido por la ponderacion
correspondiente.
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(Ejemplo de Parrilla de Valoracion para la funcién de Reponedor)

PARRILLA DE VALORACION
Reponedor
[APELLIDOS: (APELLIDOS:
NOMBRE: [NOMERE:
SECCION/SECTOR: SECCION/SECTOR:
|FECH.A INICIO DEL PERIODO DE EVALUACION: FECHA FINAL DEL PERIODO:
FECHA DE LA ENTREVISTA: FECHA ENTREVISTA SEMESTRAL: MES PROXIMA ENTREVISTA ANUAL:
CRITERIOS DE DESEMPENO DE LA FUNCION GRADOS
1 il () 1 2 i P
IATENCION AL CLIENTE, nivel de acogida y escucha activa PUNTOS
1.1 |Practica siempre una buena Acogida. X
1.2 |Escucha activa: Informa y aliende correclamente las peticiones de nuestros clienles y & preocupa por dar una solucion. 4 X 3 12
1.3 [Muestra actitud activa-positiva hacia el cliente. atendiéndole con soltura en situaciones dificiles. X
1.4 |Aspecio personal: higiene pieza personal; uniformidad correcta. X
2 |PRESENTACION DE TIENDA/REPOSICION =l (O 1 2 300 [arane:
PUNTOS
2.1 |Se ocupa de mantener los lineales y las cabeceras llenos, conforme a la modelizacidn (amblentacidn, leatralizacion). X
52 Articulos mds antiguos en posiciones delanteras. Repone los articulos manteniendo los criterios de caducidad definidos en su x
caso. Detecta y comunica posibles anomalias. 3 3 9
23 Adecua la carteleria a los articulos en promocidn, publicidad, marca propia, primer precio o borma mini. Carteleria, balizaje y X
" |portaprecios limpios y claros.
2 4 |Mantiens la tienda (lineales, pasillos y productos) limpia y despejada_antes de apertura. X
3 |SEGUIMIENTO Y CONTROL BALIZAJE/RUPTURAS =0 0 1 2 8 &=
PUNTOS
3.1 |Garantiza el balizaje de los articulos en el momento de su i ion. X
3.2 |Informa a diario al Jefe Seccidn de articulos en ry su subsanacidn. X
.3 |No existen rupturas en tienda de articules disponibles en la reserva. 3 X 3 9
x
PONCERA 0 1 2 o |lEsR
X
2 X 2 4
¥ sjados as E
5 |TRABAJO EN EQUIPO | APORTACION AL CONJUNTO F| O 1 2 SRADS
PUNTOS
5.1 | orienta_a las nuevas i i . Fomenta la icipacion de las mismas en la marcha ded sector y del hiper. X
52 ] de forma voluntana iniciativa propia a sus com| _ Facilita Ias relaciones y el buen ambiente. E
5.3 [Comunicacion e interaccion coordinada con 8l resto de colaboradores de 13 Seccibn/secior. 3 X 2 6
5.4 Participa activa y voluntariamente en la marcha de la i yen las i levadas a cabo aportando X
ideas e iniaciativas para el conjunto. Se preocupa por los resuitados y la mejora de los mismos.
5 |DISPONIBILIDAD ; adap a delap del servicio e | (1] 1 2 G|l
PUNTOS
5.1 sﬂm;l;l:ywadepwa i ganizativas de ion del servicio de acuerdo con el responsable a X 2 8
6.2 |Desempena de manera eficaz, otras funciones similares o comple tarias en el sector. X
7 |PRODUCTIVIDAD Ao | (1) 1 2 3l omae
PUNTOS
7.1 [Contribuye al incremento del n® tatal de articulos vendidos en la subseccion y seccion en al afio anterior al de la evaluacian. X
7.2 |Contribuye a la mejora de la productividad considerando el n® de bullos o articulos repuestos per hora trabajada. 5 X 3 15
73 (Contribuye a la mejora de los ratios de las demarcas rotura yo desconocida, Aplicacidn de las normas de control de la x
_" |demarca, control y seguimiento diario de la misma por cambios de P.V.P.
CRITERIOS ECONOMICOS GRADOS
& |CIFRA DE VENTA : se valorard el objetivo de cifra de venta de la seccién conforme a la siguiente escala Ry 0 1 2 3 |gnoo
PUNTOS
Consecucién Objetive 100% : Ponderacién 3 Consecucion Objetivo 99,8% : Ponderacién 2 4 X 2 8
(Consecucion Objetive 98,5% : Ponderacion 1 Consecucion Objetive <88,5% : Ponderacidn 0
o |CASH FLOW: se valorard Ia consecucién del obejtivo de cash flow de la seccién a | O 1 2 3 | om0
PUNTOS
[Consecucion Objetive 100% : Ponderacion 3 Consecucion Objetive 99,8% : Ponderacidn 2 4 X 2 a
Objetivo 99,5% : Ponderacién 1 Consecucldn Objetive <98,5% : Ponderacidn 0
CRITERIOS ESTRATEGICOS GRADOS
10 s por la Diraccié oon | O 1 2 3 PunToS
4 x| 3 12
1 [s porla D con | O 1 2 |3 s
4 X 3 12
Valor del punto| 0,707
;?Fgcleure Total puntos 150
APORTA VALOR HABITUALMENTE Puntos (:Fm-i "‘;‘M g‘;’
APORTA VALOR SIEMPRE Puntos a0
Total puntos 124
% consecucién: BZ67%
TOTAL PUNTOS SDP 124
TOTAL EUROS 87,67

El total de puntos se obtiene sumando el conjunto de los
resultados de cada criterio.

Tratamiento Incapacidad Transitoria (I.T.):

Desaparece el criterio de 2/3 de presencia. Se valora a todos
los colaboradores en marzo de cada afo.

En caso de | .T. la evaluacion se hara en marzo y se comuni-
cara el resultado en el momento de su incorporacion.



