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Introduccion

En la actualidad nos encontramos ante un entorno econdmico hostil y
cambiante en el cual, y como si de la teoria de la evolucion de Darwin

se tratase, sélo los mas aptos sobreviven.

Asi pues, como respuesta adaptativa de negocio, nace AIRPLUS
CORPORACION, que supone la creacion de un nuevo modelo
empresarial que implica una integracion vertical y horizontal completa
(aerolineas, produccién de piezas aeronduticas, centros de formacién
especializados, aerolineas lowcost y agencias de viajes), facilitando

asi las sinergias entre unos y otros.

Todo ello constituye un modelo diferenciador, a través de una
estructura multimarca de integracién que permite cubrir todos los

segmentos del mercado.

Desde el punto de vista corporativo, este movimiento estratégico
requiere de un reajuste organizacional significativo. Por ello, se ha
desarrollado este Plan Estratégico De Negocio especifico para el
progreso de la fusidon, centrado en las areas de Estrategia Corporativa
y de RRHH.

Debido a la magnitud de la operacion, resulta ineludible necesitar de
un apoyo profesional externo especializado en el tratamiento de
fusiones empresariales. Asi pues, sera la consultoria DELLOITE la
encargada de colaborar mano a mano con nuestra corporacién para

garantizar el éxito estratégico y operativo.
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Justificacion del enfoque del Proyecto

MODELO EMPRESARIAL: LA INTEGRACION VERTICAL
¢Qué es la Integracion Vertical?

“"Estructura empresarial que en una sola unidad de negocio
auna diversas etapas de fabricacion, distribucion y venta de
un producto o servicio, convirtiéndose asi en su propio

proveedor y cliente”. (Definicion propia)

Airplus Corporacion integra Airplus como fabricantes de aviones
grandes y militares a su vez de Aeronautica Pérez como proveedor
de materiales y fabricante de aviones pequefos, siendo su propio de
gestor de materiales y cubriendo toda la posible demanda de vuelos.
Integramos dos aerolineas de diferente estrategia para abarcar
mayor mercado como son las Aerolineas Federales (fuerte y con
economias de experiencia) y Vueli (nueva, innovadora y rentable).
Un servicio en aeropuertos internacionales especializado como es el
Dutty Free Managment. Una empresa de ventas de viajes en
situacién precaria por la falta de presupuesto, que nos proporciona
poder estar en contacto con nuestros clientes de la forma estratégica
gque creamos oportuna. Y por ultimo un monopolio en formacion que
nos aportard mano de obra competitiva para toda nuestra unidad de

negocio, Top Pilots.

Una Integracidén hacia detras y hacia delante, desde la produccion de

materias primas hasta el servicio final con el cliente.
Razones por las que realizar un Integracion Vertical
Son varios los motivos que nos llevan a realizar una Integracion:

» Se aumentan las barreras de entrada al mercado, siendo una

Corporacién fuerte en mucho de los sectores que abarca.
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» Aumenta el grado de monopolio, teniendo mas fuerza y poder

por su posicion en el mercado.

» Se garantiza que todos los materiales, productos y servicios se
van a encontrar en el mercado en las condiciones que se

requieren.

» Se ahorra en costes tecnoldgicos por tener empresas

especializadas en sus actividades.

» Poder del ahorro en costes, por la facilidad de disminuir precios

€en sus compra-ventas.

» La aparicion de economias de alcance, ya que resulta mas
rentable producir dos bienes o servicios de forma conjunta que

por separado.

» Coordinacion de las actividades de forma que se reducen los
intermediarios, con las consiguientes reducciones de costes y

de errores.

» Eliminacion de procesos innecesarios a través de Ia
simplificacién de actividades, que en otro caso si no estuviesen

integrados, serian necesarios.

» Eliminacion de costes de transaccidon, aquellos derivados de la
obtencion de informacidén, negociacion o de procedimientos
administrativos, por tener que contratarlos con proveedores o

clientes externos.

Pero ademas existen ventajas en la posicidn competitiva, las que

denominaremos “Ventajas estratégicas integradas”:

v' Acceso al suministro de factores y salida para sus productos.
v' Reforzar una estrategia de diferenciacion de productos, por la
calidad en sus servicios, la innovacion, la seguridad y todos los

objetivos estratégicos que se propone a cumplir.



v

Embarcamos a las personas con un rumbo comun

Un incremento del poder de la empresa en el mercado por el
control que puede ejercer sobre los productos y servicios

finales.

Como se va a llevar a cabo la implantacion

Para ellos se creara una Oficina Matriz, una oficina central la cual

planifique y asigne recursos, controle y audite y provea de servicios

centrales al resto de delegaciones.

Esto es una diversificacion de servicios que consigue crear valor

tanto para la empresa en su conjunto como para las unidades de

negocio. Supone una ventaja de negocio, una ventaja de matriz.

Voy a estructurar cdmo crear valor en nuestra Corporacion a través

de 4 mecanismos:

1.

Influencia individualizada en cada negocio, creando una
congruencia estratégica de autonomia y flexibilidad bajo una
misma direccion. (Ver Estrategia Corporativa)

Influencia en las interrelaciones entre negocios, su
cooperacién e integracion. Gestionaremos esta interrelacién con
el “Plan Compromiso” (Ver mas adelante en el desarrollo de la
Cultura).

Prestacion de servicios y funciones centrales. Como las
finanzas, la I + D + i, las compras y el marketing como
actividades de los servicios centrales.

Actividades de desarrollo corporativo. A través de las
siguientes pruebas:

+ Prueba del atractivo, en sectores emergentes como

las companias low-cost, o la investigacion en
nuevos materiales de fabricacion.

e Prueba del coste de entrada, con las economias de

escala.
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» Prueba de la mejora, con mejoras en la ventaja

competitiva con servicios adicionales como la
Cadena Hotelera, la transferencia de conocimiento

de empresas antiguas.

Estrategia de Negocio
I. Analisis Preliminar

Sin duda este es el lema que Airplus Corporacion ha tomado como
principal estrategia para gestionar el cambio en el que se encuentra

sumida la compaiiia.

El objetivo final es la integracion de cinco grandes empresas
(Airplus, Aeronautica Pérez, Aerolineas Federales, Vueli, Dutty

Free Managment y Top Pilots) bajo una sola cultura.

Con el fin de conocer el estado (analisis externo) en el que se
encuantra el sector Aeronautico y como primer paso de diagndstico

se ha elaborado un Analisis DAFO. (ver anexo 1)

A su vez, una vez realizado el Analisis DAFO, he definido los
diferentes analisis internos a realizar para llevar a cabo las
estrategias que confuguraran el Proyecto, con le fin de poder dar
respuesta y soporte al Plan Estratégico de RR.HH, encargado de

gestionar el cambio de Airplus Corporacion.
II. 2. Analisis Plantilla

Actualmente AIRPLUS CORPORACION estd formado por 50.000
empleados de las siete lineas de negocio. Se observa que ni la
dimensién ni la composicion es la misma en ninguna de ellas, por lo
que habra que realizar un plan de gestion que integre a cada una de

estas en el nuevo grupo empresarial.

xxxxxxx
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Anélisis de las plantillas de cada una de las empresas:

Empres Homb Muje Tota PLANTILLA AIRPLUS CORPORACION
290 | 800 IFX:TY
910 S 1.00 |
4.500 | 5.500 IFL Y

9.000 7.000 XY
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11.00 [ 9.000 P XN

2665 2334 50.0

Airplus, las Aerolineas y los Dutty Free tienen una complejidad de
organizacién nada que ver con la Agencia de Formacioén. Ni siquiera la

presencia femenina es proporcional.

La aportacidén de cada una de ellas al negocio no sera la misma, pero

no por ello menos importante.

Partimos de un esquema global de cémo estd estructurada la
plantilla, para seguir analizando puntos fuertes comunes vy
divergentes para tomar medidas concretas que consigan nuestro
objetivo principal, una Plena Integracién que conlleve el Maximo

Rendimiento posible.
» Analisis de problemas:

X Distinto tamafio de las empresas (envergadura, recursos
humanos y materiales)

X Distintos paises, lo que conlleva diversidad de culturas e
ideologias.

X Diferentes religiones, con sus diversas costumbres.

X Generaciones X, Y, Baby Boom y Z conviviendo, edades

diferentes.

x

Desequilibrios entre presencia femenina y masculina.

x

Distintas culturas de empresa.

x

Diferentes antigliedades, tiempos de permanencia.

@ VUELI

m PEREZ

O DUTTY FREE
O FEDERALES
m ZEOE

@ TOP PILOTS

® AIRPLUS
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» Analisis de elementos en comun:

v' Mismo sector de mercado, conocen del sector.

v" Ya pertenecen a grandes organizaciones, aunque sean de
diferente envergadura entre ellas.

v' Ganas de conservar su empleo, nos encontramos ante una gran
crisis econdmica mundial (en caso contrario detectaremos los
porqués y gestionaremos las salidas).

v' Sentimiento general de salir adelante.

“"Es mas lo que nos une, que los que nos separa”

» Piramide de edades

GRAFICO DE EDADES AIRPLUS CORPORACION
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» Piramide de cualificacion

NIVEL FORMATIVO TOTAL

Educacion primaria 2%
Primera etapa de educacion secundaria 8%
Segunda etapa de educacion secundaria (bachillerato 16%
Ensefanzas de grado superior de formacion 31%
Enseianza universitaria de primer ciclo y segundo 25%
Estudios oficiales de especializacion profesional 10%
Enseianza universitaria de tercer ciclo 8%
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Airplus Corporacion es una familia muy grande, compuesta por
50.000 trabajadores dispersos por el globo. Ello implica diferentes
tipos de legislacidn, convenios, regulaciones laborales, etc. en cada
uno de los paises en los que esta implantada la compafiia. Todo ello
crea particularidades y diferentes realidades y, aunque no queremos
gue ese hecho implique desigualdad entre nuestra plantilla, debemos
cefiirnos a las disposiciones vigentes en cada pais en el que nos

encontramos.

Nuestra plantilla es joven, mas de 10.000 empleados tienen edades
comprendidas entre los 18 y los 24 afios y 8.000 entre los 25 y los
30. En Espafa el colectivo comprendido entre los 16 y los 30 anos es
susceptible de ser contratado de manera indefinida con bonificaciones
en las cuotas de la seguridad social. La tasa de temporalidad en
Espafia es mucho mas alta que la media de los paises europeos, por
ello podriamos beneficiarnos de esta medida, contribuyendo a rebajar
esa tasa y ofreciendo a nuestros trabajadores empleo estable y de

calidad.

En Airplus corporacion conviven distintas generaciones y son muy
distintas en la forma en que se comunican y en que se vinculan con la
organizacion. Las nuevas generaciones tienen mas preocupacion por
su trascendencia personal y por su calidad de vida. El reto es
conocer a nuestros trabajadores para saber con qué se seduce a la
gente talentosa en la organizacion y a la vez no perder la experiencia
y el aporte que realizan las personas que tienen mas afos en la
empresa. Las generaciones tienen que trabajar muy vinculadas. Hay
que lograr que se respeten y que entiendan qué valor le agrega cada
una a la otra. La meta es generar un ambiente de trabajo donde las
distintas generaciones puedan verse reflejadas y convivan en un
ambito de trabajo donde uno pueda realmente abrir el juego para

todos Raul Lacaze
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La mayoria de los paises europeos establecen limitaciones de algun
tipo a la temporalidad y asi encontramos como restricciones mas

comunes las siguientes:

®» Causas que justifiquen su uso
®» Duracién maxima
®» Numero de prérrogas y duraciones posibles

®» Conversion en contrato fijo si se incumplen los limites legales

En otros paises europeos donde Airplus Corporacion tiene actividad
como Francia, Alemania, Dinamarca y Gran Bretaha esa tasa es
muchisimo menor, con lo que en aras de sentar una politica laboral
comun debemos de rebajar la temporalidad es nuestra plantilla lo
maximo posible a través del contrato de fomento de la contratacién

indefinida.

Por otra parte, el hecho de que un tercio de la plantilla tenga menos
de 30 afos puede ser interesante desde el punto de vista de atraer el
talento de los jévenes. Muchos paises contemplan en su legislacion
modalidades contractuales especificas para contratar a
jovenes (En Espaia los contratos en practicas para titulados y para
la formacidon en el caso de jovenes de hasta 25 afios no titulados; en
Alemania los contratos de aprendiz o formacion profesional , que
obligan a las empresas a cubrir su seguridad social asi como el
desempleo; en Italia modalidades para incentivar la contratacion de
jévenes como el contrato de aprendizaje para jovenes entre 15 y 24
anos, el contrato de integracion de 18 meses de empleo para jovenes
y parados de larga duracion y el contrato de formacién para joévenes
sin experiencia de entre 16 y 32 afios; en Francia el contrato Unico de
insercion dirigido a jovenes y segmentos de la poblacién con
dificultades para encontrar trabajo, etc.) Todo ello crea un escenario

inmejorable para poder contratar empleados jovenes y formarlos en
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la compafia para que desarrollen una carrera profesional

estructurada acorde a sus intereses y a los de Airplus Corporacion.

Otro punto a tener en cuenta es el de las personas con algun tipo de
discapacidad. En una empresa como la nuestra todos los colectivos
deben tener cabida, por ética y para cumplir la ley. Debemos dar las
mismas oportunidades a todo el mundo que desee incorporarse o
pertenezca a nuestra plantilla. Por ello, muchos paises tienen
normativa especifica en cuanto a la contratacion o condiciones de
trabajo de los discapacitados. En Espafa, por Ley, las empresas de
mas de 50 trabajadores deben contar con un 2% de discapacitados,
pero ademas existen modalidades contractuales bonificadas para
contratar a este tipo de colectivos tanto temporal como
indefinidamente. En otros paises en los que Airplus Corporacién esta
presente como Francia o Alemania también existe la obligacion de
contratar a un porcentaje de trabajadores o pagar una cuota. En
paises de América Latina como Ecuador existe la obligacién de
contratar a un 4% de discapacitados si la empresa tiene mas de 25

trabajadores.

» Piramide de i ,
ANTIGUEDAD MEDIA AIRPLUS CORPORACION
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Al ser la nuestra una compafiia asentada en multitud de paises es
necesario tener en cuenta nuestras necesidades de movilidad del
personal con las restricciones al efecto en cada pais. Obviamente
ofertamos vacantes en nuestras diferentes sucursales a todo aquel
empleado que esté dispuesto a trasladarse, pero hay supuestos en
los que dichos traslados pueden ser de imperiosa necesidad. Para ello
debemos estar a lo dispuesto en la normativa a tal efecto de cada
pais. En Espafa, los traslados o desplazamientos de la plantilla estan
sujetos a que existan verdaderas necesidades de orden econdmico,
técnico, organizativo o de produccion. También se distingue si son de
caracter individual o colectivo, ya que los tramites y requisitos para
llevarlos a cabo difieren. También hay que tener en cuenta a la hora
de efectuar traslados de nuestro personal la cultura o mentalidad de
cada pais. En Espafia la movilidad alcanza al 14% de los ocupados,
mientras que Alemania con un 18% es el pais de la UE con el mayor

grado de movilidad laboral.

Hay que resaltar que la gente mas joven (entre los 20-35 anos) esta
mas dispuesta a desplazarse por motivos laborales que por ejemplo,
los que han cumplido los 50, debido a las menores ataduras
familiares y los deseos de realizar carreras internacionales. Los
hombres son mas madviles que las mujeres, los jévenes mas que los
mayores y quienes tienen estudios universitarios mas que los menos
cualificados. El tamafio de la empresa también influye. Los empleados
de multinacionales como la nuestra son mas moviles que quienes
trabajan en pequefas y medianas empresas. Otras diferencias
relevantes se refieren a las formas de movilidad. Mientras que los
jovenes y los universitarios tienden a mudarse de ciudad o pais por
motivos de trabajo, los mayores y menos cualificados prefieren

soportar largos trayectos al trabajo antes que mudarse. !

! Datos extraidos de un informe del Departamento de Sociologia de la Universidad Auténoma de
Madrid.
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El analisis de la piramide de edad y la antigliedad media de los
trabajadores también es sumamente importante para los procesos de

desvinculacion de la empresa o despidos.
III. Analisis Laboral

El analisis de la piramide de edad y la antigiedad media de los
trabajadores también es sumamente importante para los procesos de
desvinculacién de la empresa o despidos. Aunque nunca es deseable
despedir a los empleados situaciones como la crisis econdmica
mundial obligan a la reestructuracién de plantillas para la
supervivencia. Aungue en Airplus Corporacién se prima la movilidad,
el outplacement y otras herramientas para reestructurar la plantilla
resulta sumamente importante conocer los costes asociados a

posibles despidos que deban practicarse.

Unas 18.000 personas en nuestra plantilla son mayores de 50 afos.
Podemos servirnos de politicas de jubilaciones anticipadas o
prejubilaciones para poder asi evitar despidos. En paises como
Espafia estas jubilaciones anticipadas son posibles a partir de los 60
anos. Las jubilaciones parciales también son una solucién, pues el
trabajador reduce su jornada laboral y se contrata a un relevista,
contrato que en Espana esta bonificado. Mediante la contratacién de
relevistas podemos atraer el talento. En caso de necesidad podria se
tratar de prescindir de este grupo por los costes asociados que
aparejan al llevar muchos afios en la empresa y el elevado coste que
supondria su despido. Sin embargo, es importante tener en cuenta
que en el escenario de recesiéon econdmica actual los paises intentan
reducir el nimero de jubilaciones anticipadas por el gasto que
suponen para las arcas de los estados. La mayoria de los paises lo
intentan a través de la formacion continua de los trabajadores vy la
flexibilidad salarial, y ligando incrementos salariales junto a la

productividad. Debemos tener presente que hoy en dia resulta

AIRPLUS
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complicado llevar a cabo formulas que satisfagan los intereses de los
trabajadores, las empresas y los estados en cuanto a desvinculacion

empresarial se refiere.

Para despedir a cualquier trabajador (no se va a entrar en las causas)
Airplus Corporacidon debera atenerse a lo estipulado en la normativa
de cada pais. Hay estados bastante flexibles en este tema y otros
mucho mas rigidos en las condiciones. Asi por ejemplo, en Espafa, ha
cambiado el escenario laboral. Se modifican las causas para practicar
ERE’'s y despidos objetivos, se rebajan las indemnizaciones a la
finalizacion de determinados contratos. Dinamarca es el pais con el
coste por despido mas bajo, Reino Unido carece de una tarifa
indemnizatoria en funcién de la antigiedad del trabajador, en
Alemania el estado financia el 50% de los programas de recolocacion
contratados por las empresas para sus ex empleados, etc. En
definitiva, los costes asociados a un despido variaran en funcién del
pais en que se produzca, las causas, la antigiedad del trabajador, su
salario... por lo que resulta verdaderamente complicado planificar

acciones de este tipo.

Otra cuestion muy importante para las relaciones laborales de la
empresa son los convenios colectivos a los que estdn sometidas
dichas relaciones. De los mismos derivaran diferentes compromisos
con los trabajadores. En una empresa como la nuestra, con varias
actividades diferenciadas entre si y ubicadas en distintas partes del
mundo seran una variedad de convenios los que regulen nuestro

negocio.

Cada uno de ellos establece sus tablas salariales, categorias
profesionales, régimen disciplinario, conceptos salariales,
modalidades contractuales permitidas, duracion de los contratos

temporales, requisitos para la movilidad geografica y/o funcional, etc.
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Airplus Corporacién debera cefiirse a los dictados de estas
disposiciones, lo que condicionara cualquier decisién que en materia

laboral quiera tomar.

Otro tema que debemos plantearnos y que es de suma importancia
son los compromisos legales que se derivan de la contratacién
individual. Debe considerarse como un elemento caracteristico la
capacidad normativa de los contratos y analizar estos compromisos
pues pueden generar una serie de limitaciones de actuacion que es
preciso conocer. Cada pais dispone de una legislacion laboral diversa
y de unas determinadas modalidades de contratacion. El tipo de
contratos que se formalicen nos van a dejar mas o menos margen de
maniobra a la hora tomar determinadas decisiones. En Espafia, por
ejemplo, se estan endureciendo las condiciones de los contratos
temporales y se esta incentivando la contratacion bonificada de
determinados colectivos o la conversidn de contrato temporales a
indefinidos. Por ello resulta vital conocer los contratos que vinculan a
nuestra plantilla para saber si podemos generar empleo estable
beneficidandonos ademas de condiciones mas ventajosas. En
Inglaterra, dentro de todas las modalidades contractuales, es muy
comun distinguir entre los contratos “part time”, de menos de 35
horas semanales y los “full time”, el equivalente a tiempo completo,
cada uno de ellos con sus particularidades; en Alemania el contrato
“definido” por una duracién de entre 2 y 3 afos , aunque deben
justificarse por hechos como trabajos estacionales o reemplazo de
trabajadores por algun tipo de enfermedad; En Italia, cualquier
contrato distinto al indefinido se define como especial. Todas estas
particularidades en la legislacién laboral de los paises en los que se
asienta Airplus Corporacidén nos otorgaran mayor o menor flexibilidad,
mayor o menor grado de compromiso, en definitiva, influirdn en

nuestro margen de maniobra.
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IV. Analisis Competencias

Debido a la magnitud de personal perteneciente a Air Plus
Corporacién, dicho analisis competencial se ha focalizado en una
muestra representativa del personal de alta direccion y se ha
operativizado por medio de un MANAGEMENT ASSESMENT realizado
por la consultoria de DELLOITE y mediante el cual se pretende
comparar en profundidad las capacidades y potencial del equipo
directivo. Del estudio se obtiene los siguientes resultados (Modelo

Odiorne):

ALTO
TRABAJADORES
ESTRELLA
AL LIMITE
35%
28%
RENDIMIENTO
IMPRODUCTIVOS
10 %
BAJO ALTO
POTENCIAL

V. Analisis RRHH

El Andlisis de éste area queda recogido en el cuadro resumen del

Anexo 2.
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Airplus Corporacion
Mision

Ser una empresa de servicios integrales de transporte aéreo,
fabricaciéon aerondutica, servicios aeroportuarios, servicios formativos
de pilotos y servicios de viajes con altos niveles de innovacion y
calidad que satisfagan las expectativas de nuestros clientes y aporten
valor a la compafiia y a los

stakeholders.
Vision

Constituirnos como la

corporacion de referencia en

cuanto a satisfaccion,
seguridad, innovacion y
calidad, obteniendo el

reconocimiento de nuestros

clientes y empleados. w

Deseamos hacer de nuestra

compania un gran lugar para trabajar y una apuesta atractiva para
los accionistas actuales y futuros, convirtiéndonos en un proveedor
global de servicios en el que destaque nuestra integracion de

procesos.
Objetivos estratégicos

v Implantar una estrategia integrada e integral de RRHH que

permita consolidar nuestra cultura corporativa.

v" Mejorar nuestra imagen corporativa para ser un referente en el

sector de la aeronautica.

v. Ampliar nuestra cuota de mercado apoyados en |la

diversificacion de servicios.
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v Reducir los costes y maximizar la eficiencia, aprovechando las

economias de escala y demas sinergias.

v Crear una nueva identidad corporativa comun que favorezca la

integracion.
v Establecer un plan eficiente de PRL para todo el grupo.

A su vez y previamente se ha confeccionado el nuevo Organigrama

Funcional de Airplus Corporacion.

Estrategia de RRHH en Airplus Corporacion

Para que los resultados de la empresa puedan verse mejorados por la
estrategia de Recursos Humanos sera de vital importancia que exista
una indiscutible adecuacion entre ésta y la estrategia organizativa, el
entorno empresarial, las caracteristicas organizacionales y las

capacidades organizativas.

A rasgos generales, AIRPLUS CORPORACION se ha decantado en
invertir sus esfuerzos hacia una estrategia de negocio ofensiva o
exploradora, basada en la integracién de diversas lineas de negocio
con el fin de buscar nuevos productos y mercados, al mismo tiempo
gue se obtienen beneficios derivados de las sinergias surgidas tras la

integracion (economias de escala y de experiencia).

ESTRATEGIA DE NEGOCIO ESTRATEGIA DE RR.HH DE

DE AIRPLUS AIRPLUS
Estrategia Exploradora: Estrategia Exploradora:
= Diversas lineas de = Contrataciones fijas y
producto temporales.

= Retribucion debe ser media

0 superior a la de los

#
Ll
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= Incertidumbre * Valoracién de los
entorno comportamientos
*» Trabajo en equipo
» Departamentos clave.
I+D+i, Marketing

Conexion entre Estrategia de RRHH y Estrategia de Negocio

A nivel tedrico de RR.HH, una estrategia exploradora se caracteriza

por.

AN N N N N N

Contrataciones fijas y temporales.

Retribucién debe ser media o superior a la de los competidores
Reclutamiento externo

Modelo organico de retribucion (se valoran mas las capacidades)
Valoracién de los comportamientos

Trabajo en equipo

Formacion polivalente

Problemas destacados RRHH

oA X X X X

Politica retributiva injusta

Falta de Motivacién y Compromiso

Inexistencia de politicas sociales y RSC

Numerosas reclamaciones por las promociones internas
Ineficacia del sistema de evaluacion del desempefio (DPO y DPV)

Inadecuada comunicacion interna

AIRPLUS 1
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Embarcamos a las personas con un rumbo comun

Objetivos estratégicos de RR.HH.:

v

Facilitar de forma eficiente la adaptacion de los RRHH ante la

nueva situacion empresarial (gestion del cambio)

Optimizar la planificacién, organizacion vy restructuracion
cuantitativa y cualitativa de la plantilla existente tras la

integracion

Desarrollar una estrategia retributiva de compensacién
orientada hacia la busqueda de la equidad interna y de la

competitividad externa.

Revitalizar y fortalecer la motivacion, el compromiso y la

participacion de nuestra plantilla

Orientar, a través de las diferentes politicas de RRHH
disponibles, al asentamiento de los valores corporativos del
negocio: integracidon, innovacién, aportacion individual,

seguridad, calidad y conciencia social.

Asentar un clima de cooperacidon, de escucha activa y de
compromiso con el Comité de Empresa que permita el correcto
desarrollo de las negociaciones colectivas y reduzca las

tensiones sindicales.

Disefiar un programa de RSC que permita plasmar una imagen
positiva de la contribucidon que nuestra compafia aporta a los

diferentes grupos de interés.

AIRPLUS
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Nuestros Valores

Integracion como motor cultural que nos haga avanzar en la misma
direccion.

Seguridad como estandarte en la realizacion del trabajo de nuestros
empleados

Innovacion en todas nuestras areas de negocio.

Aportacion individual que a través de la proactividad y flexibilidad
que hagan de cada la principal fuente de talento.

Conciencia social y las buenas practicas que hagan que nuestra
reputacion un referente en la sociedad.

Calidad en todos nuestros servicios para la satisfaccién final de los
clientes
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Nuestra Cultura

Es el conjunto de valores, creencias, politicas, practicas y conductas
que son compartidas por las personas de una organizacién y que
generan un estilo, una personalidad, unos rasgos de identidad que

diferencian a unas empresas de otras.
o EFECTIVIDAD

- MISION dQue gueremos | CUITURA valores de la
o 4 ser? —_— arganizacidn
=]
] : . lim
) VISION | {Como vemaos el VALORES | Creencias de
SEI L d futura? N Ranigo Superior
]
—
w
:E== ESTRATEGIA || £Comallegaremas

| e alii?
l EFICIENCIA
PROCESOS Relaciones entre | COMPETEMNCIAS
el personas _—

o IIQ _ Aespuesta
E . ESTRUTURA | Retaciones Entre CONDUCTAS' I ante situaciones
-t s —— personas S concretas
=
o
=
= .

PUESTOS Quien hace qué j

) ¥
ESTUDIO

PERSONAS CLIMA SOCIAL

Como lograr la conexion emocional

Traducir la misién a nivel departament}al

Revelar La forma en que Las diferentes areas y departamentos contribuyen
de forma directa o indirecta a realizar La mision de La empresa

+ Percibir el valor de su aportacién a la organizacién
+ Dar sentido a lo que hacen en conexion con la misién corporativa

Traducir la misién a nivel personal

Dar sentido a lo que hace cada uno en su vida profesional

AIRPLUS
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+ Los trabajos existen porque aportan algo, son utiles o ayudan
de alguna forma a que se viva mejor

Si quieres ir rapido, ve sélo

Si quieres ir lejos, ve acompafado

El valor econdmico del compromiso

Las empresas que cuentan con un mayor numero de empleados
comprometidos consiguen mejores resultados en términos de margen
operativo, beneficio neto y otros indicadores financieros.

Fases

o
.“
o

o
K
o . . .z
el Interiorizacién
K
K
K

COMPROMISO

- .
Ko Compromiso
o

Comprension

Socializacién

o
o
S
S
-
e
S
o
o

TIEMPO

Comunicar la cultura

Newsletter especifica / Revista interna
Videos / Medios de comunicacién corporativa
Posters / Carteles

Dipticos

Presentaciones / articulos especificos testimonio
Talleres de profundizacién

Incluir en la documentacién/formacion de acogida y soporte
Incluir en Manual Interno del Empleado/ Intranet
Vincular a valores otros programas de actividades de la empresa

(visitas,..)

AIRPLUS
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Ventajas

Incrementa el compromiso de los miembros de la organizacion
Rompe silos funcionales y mejora la cooperacion entre
departamentos

Mejora la comunicacién y favorece el despliegue de la
estrategia

Promueve la autonomia y la implicacién personal

Incrementa la motivacion

Mejora el clima de trabajo

Crear un entorno que incite a las personas a
"querer hacer" y no a "tener que hacer"

AIRPLUS
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Estrategia integral e Integrada de RRHH

Introduccion

AIR PLUS Corporacién, apuesta por un modelo integrado e integral de
la funcidn de lo RRHH que permita que la gestién de personas se
instaure como un motor fundamental de la Corporacién a la hora de

alcanzar los objetivos de negocio.

Asi pues, se ha desarrollado un completo y consistente conjunto de
medidas de RRHH que pretenden optimizar la aportacién de nuestros
empleados, entendidos éstos como el canalizador principal de nuestra

cultura corporativa.

Por ello se pretende, que no haya aspecto alguno relacionado con la

gestion de personas que quede sin tratar.

Para el debido control y seguimiento de todas las estrategias llevadas
a cabo contamos con el apoyo de DELOITTE, quién nos guiara en la

realizacion de la Auditoria Interna.

Evaluacion del

Desempeiio ; Cadena de valor
Clima Laboral de RR.HH

Desarrollo Plan de Acogida
Auditoria
Valores Politica RSC
Expatriados
Cultura
Gestion de ~
Plantilla PRE
Seleccion Relaciones
Laborales
Outplacement
Politica Compensacion y

Retributiva Beneficios

AIRPLUS ‘:'
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Embarcamos a las personas con un rumbo comun

“Los activos mas valiosos de las empresas del siglo XX eran sus equipos de
produccion. El activo mas valioso de las organizaciones del siglo XXI, sean
empresariales o no, seran sus trabajadores del conocimiento y su
productividad”

Sistema de Gestion por Valores - Competencias

Introduccion

En el Know-how que cada empresa de la corporacién posee, asi como
en su campo de actuacién diferenciada y asi mismo integrada, resulta
la base y el fundamento del Sistema de gestién de personas que

presentamos.

El sistema que integra Valores- Competencias, nace con vocacion de
mantener y potenciar esas sefas de identidad, al objeto de que las
personas que integran la corporacidon sigan ofreciendo, gracias a los
amplios conocimientos que poseen de sus mercados, un alto nivel de

calidad en productos y servicios.

Este sistema ha incorporado dos ejes sobre los cuales se pueden
impulsar y desarrollar politicas de Recursos Humanos, procesos y
acciones de desarrollo y progreso de las personas. Estos dos ejes a
tener en cuenta en la gestién son los VALORES y las COMPETENCIAS.

La gestion de personas a partir de Valores con los que actuar,
procesos de valorar, mas que valores “ideales”, nuestra relacién y
compromiso con los clientes, de ilusionarnos para formar parte de un
proyecto, para perseguir hacer las cosas cada dia mejor, para lograr

nuestros objetivos.

AIRPLUS
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Embarcamos a las personas con un rumbo comun

Por otro lado las Competencias, como conjunto de cualidades,
habilidades y desempefios deseables y coherentes con los valores.
Las competencias o habilidades propuestas estan ligadas a esos
valores e identifican maneras (a partir de ejemplos, de indicadores,
de posibles desempefos) en las que los valores pueden concretarse

en la practica.

Este conjunto de “desempenos” configura nuestro Diccionario de
Valores- Competencias que estd pensado para ser una guia
practica que oriente (pero no limite) la actuacién de las personas vy
sus posibilidades de accién, de cambio y de mejora. Estd pensado
para poder articular en la practica un acompanamiento Util entre
nuestros profesionales y generar una cultura y clima de apoyo y

mutuo compromiso de las personas.

» Bases del Sistema de Gestion: Tres niveles de

intervencion.

Los elementos que el modelo integra son valores, competencias y

comportamientos.

La identificacién de estos tres niveles de intervencion responde, por

tanto a diferentes niveles de comprensidn de la cultura corporativa:

> Direccion: Por qué hacemos lo que hacemos (valores).

> Gestion: Coémo hacemos en funcidn de nuestros valores
(competencias, capacidades).

» Desempefio: Qué, en concreto hacemos en la practica

(comportamiento).

» ¢Por qué trabajar los valores?

Los valores reflejan la forma en que queremos actuar y dirigen
nuestra gestion y desempefio. Y como organizacion, si vivimos

nuestros valores, creamos un entorno de trabajo donde podemos

AIRPLUS



prosperar y una cultura fuerte que nos ayudara a afrontar los

Embarcamos a las personas con un rumbo comun

cambios y desafios.

Qué son, por qué utilizarlas

Qué no son, para qué no

utilizarlas
v Reflejan la cultura y los X No son un manual de
valores d la corporacion procedimientos.
y constituyen la base de o
un buen desempeiio. X N_o son para prescribir o
ajustar a la persona a un
v Se consideran factores nivel de desempefio
de éxito para desplegar dudosamente real.
la mision vy vision .
corporativas. X No deberian ser producto
de una reflexion
v' Son criterios que nos académica, sino fruto de la
permiten dirigir nuestras practica real de una
acciones hacia organizacion.
resultados i .
Al ferar e X No deberian utilizarse como
mejores. un _e_lem_e,nto de cor_mt!’ol o]
justificacion de decisiones
v Nos serviran para ya tomadas, sino como
identificar y reconocer punto de partida para la
los puntos fuertes. mejora, el aprendizaje y el
R cambio.
v De su analisis podemos
identificar necesidades X No constituyen un checklist
de desarrollo Yy nNnOo es necesario un
individuales y colectivas. cumplimiento con ellas en
. un 100%, sino ¢éQué
v Permiten  crear i podriamos desarrollar?
vocabulario comun que
garantice un dialogo

transparente y preciso.

aRPLs 44
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Implicaciones de un Sistema de Gestion por Valores

Las implicaciones de un Sistema de Gestidn orientado al desarrollo,

incluird unos procesos y elementos clave que se iran trasladando a la

practica durante el primer ano de implantacién. Estos son:

1.

Una gestion anual, no Unicamente en el momento final de la

evaluacién. (Gestion del desempeiio)

Implica que las personas conozca n este marco y acuerden y
desarrollen habilidades de liderazgo y gestion necesarias
para sus funciones. Implicard procesos de comunicacion, de
escucha, de acuerdo, de balance de competencias, de

feedback... entre ambos.

Planificacion de los resultados, y del desarrollo y la
evolucidn profesional sobre la base de competencias, teniendo
en cuenta tanto las funciones del puesto a realizar como las

necesidades de desarrollo especificas de la persona.

Realizar un balance adecuado en funcién de lo que
acordamos y deseamos conseguir, Yy una evaluacion

responsable.

Eliminacion de perfiles de competencias previamente definidos
y genéricos para una funcidn o un puesto. La cuestién es que
para la cultura del grupo es pensar en la especificidad de cada
profesional y en cdmo cada persona, dentro del marco de sus
responsabilidades pueda desplegar diferentes habilidades en
funcién de necesidades especificas a cubrir. Los perfiles pueden
variar en funcion de la madurez y la experiencia de un
colaborador en un puesto. Requiere también en la practica una

gestion de personas basada en mutuos compromisos.

AIRPLUS
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6. Tiene como una de sus finalidades principales el mantener y
generar un compromiso con el desarrollo y el aprendizaje de las

personas y de la entidad.

Estando el sistema orientado al aprendizaje y la mejora, el balance
anual de competencias, se establecera sobre la base de cuatro
niveles progresivos de desarrollo de l|la competencia. Estos
estadios de desarrollo nos orientan hacia un mayor dominio de las

competencias, que seran estimulados a partir de planes de accién y

mejora.
Por En vias de Desarrolla Domina
Desarrollar desarrollo

AlUn no
desarrolla de
forma
autonomay
por propia
iniciativa la
habilidad.
Puede estar
en fase de
aprendizaje
y/o depender
de la guiay el
apoyo de
otros.

Ha iniciado el
desarrollo de
la habilidad
que empezara
a aplicar en
un marco
conocido o
cercano.
Puede
precisar algo
de apoyo o
guia para
mejorar o
incrementar
el nivel de
desempeio
adquirido.

Actualmente
aplica y pone
en practica
esta
habilidad.
Puede
avanzar por si
mismo y
cooperar con
otros para
mantener
activo su
propio
progreso y
desarrollo.

Demuestra un
alto dominio
de la
habilidad que
aplicara en un
amplio marco
de situaciones
y contextos.
Puede
ensenar o
guiar a otros
para que
mejoren y
pongan en
practica la
habilidad.

» Implantacion del Sistema

Todo proceso de cambio requiere crear las condiciones necesarias
para la participacién, la reflexion colectiva y el didlogo. Esto es
necesario si buscamos un verdadero compromiso y no solo un

cumplimento con unos nuevos procedimientos de gestion.

AIRPLUS
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Los primeros pasos que llevamos a cabo para iniciar el cambio es
crear un equipo responsable de la implantacion del proyecto,
al que se le hard una presentacién, al igual que al Comité de
Direccion. Respondiéndonos a preguntas como épor qué queremos el
nuevo sistema? éQué deseamos conseguir? éQué beneficios podemos

obtener? {Qué podemos perder en el caso de no afrontarlo?...
» Planificacion del Proceso de Implantacion
v Comunicacion y sensibilizacion de las personas.

Comunicar las bases del Sistema y el modelo propuesto a partir
de reuniones internas dirigidas y pilotadas por el equipo de

proyecto.

Abrir un espacio en la intranet para la sensibilizacion de la
plantilla, donde se expongan las bases del proyecto, los beneficios
y las implicaciones practicas que permita la reflexién y el didlogo

orientado al compromiso.
v Planificar un ciclo completo de gestion anual.

El tiempo es importante en la implantacion de un nuevo Sistema
de Gestion. Pensamos en un proceso anual y ciclo completo de
gestidn que coincidiria con el comienzo del afio hasta completar el
cierre del ejercicio. Teniendo en cuenta los tres principales

momentos e la gestion:
> El acuerdo de criterios de desempeno.
> El seguimiento durante el ano.
> El balance de las competencias a final del ejercicio.

Durante el primer ano de la implantacién, estan previstos

procesos de sensibilizacidon y formacion.
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Una vez puesto en marcha, el Sistema también precisa de un
tiempo para su plena consolidacion. Es importante tener un

sentido de progresivo avance hasta su plena implantacién.

Valorar los primeros resultados, reconocer los avances y

orientar la mejora.

Evaluar los primeros resultados nos referimos a conocer la
efectividad de los cambios generados, saber si vamos por el buen
camino, si tanto el proceso como los logros conseguidos estan de

acuerdo con lo que queremos conseguir y deseamos.

Asi mismo podemos evaluar el grado de comprension vy
compromiso y contrastar y en su caso mejorar la implantacion y

la puesta en marcha.

De los talleres de sensibilizacién, asi como de las reuniones
internas mantenidas con el grupo, podremos observar y valorar la
comprensién del sistema, la mayor o menor conformidad con las

cuestiones planteadas, las posibles propuestas.

La formacion nos permite valorar desde el grado de comprensién

hasta el cumplimiento de los objetivos pedagdgicos.

Podemos hacer un seguimiento y evaluacién de la puesta en
marcha, con indicadores tanto cuantitativos como cualitativos
para evaluar cdmo el sistema incide en la forma de gestionar el

desempefio.

A partir del seguimiento de cédmo estd funcionando y como se
estan realizando los procedimientos implicados: entrevistas,

formulario de balance, de seguimiento...

A partir del seguimiento de los contenidos de los documentos de

“salida” (formularios, planes de mejora, balance de
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competencias...) y su posterior analisis por parte de Recursos

Humanos.

Estrategia de organizacion y planificacion

A. ORGANIZACION

Sera el Departamento de Recursos Humanos, junto con el apoyo de
DELLOITE, quienes se encarguen de gestionar la plantilla, estudiaran
y planificaran las acciones a llevar a cabo desde ahora hasta dentro
de tres anos, no siendo ésta la fecha de fin del plan si no la primera

etapa de arranque.

Se constituye un “Departamento de Recursos Humanos Experto”,

formado por el Departamento de AIRPLUS y una persona clave de
cada uno de los departamentos de personal, administrativos o de

Recursos Humanos del resto de las empresas.

Asi se busca una integracién de la plantilla desde los comienzos, un
sentimiento de pertenencia al mismo grupo, y una fluidez de

comunicacion que enriquecera todo el proceso de implantacion.
» Fase Previa

Consiste en el anadlisis de la situacién actual y los objetivos

propuestos a definir.

Disponemos de informacién de cada una de ellas en sus Fichas
Técnicas, dénde aparece su organizacion, composicion y demas

detalles.

Por lo que nuestro objetivo serd la PLENA INTEGRACION de todas las
personas que componen nuestro grupo para obtener el MAXIMO
RENDIMIENTO.

AIRPLUS
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» Gestion del Cambio

Lo que se pretende es prevenir el futuro en términos cuantitativos vy
cualitativos de forma que podamos establecer una plantilla ideal, de
forma que partiendo de un analisis del grupo consigamos una
descripcidon de los analisis de puestos (Ver ADPT) encuadrandolos en
grupos y categorias profesionales, para poder realizar una integracién

social (Ver compensacion y beneficios y RSC) y econdmica (Ver

Politica Retributiva) conjunta, identificando los puntos fuertes y

débiles, los recursos necesarios y los costes de toda esta transaccién.

Consecuencia de esto sera la planificacion de los procesos de

reclutamiento y seleccion (Ver Plan de Acogida y Politica de

Seleccién), la realizacion de planes formativos (Ver Plan de

Formacién) y posibilidades de promociones (Ver Planes de Promocion

y Desarrollo).

Todo y cada uno de ellos alineados con la estrategia corporativa de
AIRPLUS CORPORACION.

Se realizard una comunicacién a todo el personal y los representantes

sindicales de la nueva situacion (Ver Plan de Comunicacion), por lo

que comenzaran a darse las primeras respuestas y comportamientos
que deberemos de ir analizando por medio de herramientas (Ver

Sistemas de Informacion).

+ Como primera medida de gestion organizativa genérica
implantaremos una figura que gestione los temas mas

humanos.

AIRPLUS
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“The Hostess"”

Sera una plataforma online formada por especialistas que gestionaran
temas de comunicacion interna, movilidad geografica, culturas, protocolos y
cualquier tipo de relacion internacional, que sea un nexo de unién entre las
mas de 5 nacionalidades (espanola, francesa, alemana, danesa, marroqui y
las nuevas incorporaciones y personal de otros paises como estadounidenses
y suramericanos) que se encuentran en AIRPLUS CORPORACION, con sus
consiguientes religiones, culturas, ideologias. Su cometido sera:

v" Conocer y asumir cada una de estas nacionalidades, culturas,
religiones y generaciones existentes.

v" Detectar grupos formados o grupos afines que se puedan formar.

v' Identificar a los componentes, el entorno, los puestos de trabajo y

cualquier informacion util aportada por los integrantes, comparieros,

mandos o de quién The Doctor considere necesario.

Tomar medidas y soluciones con las conclusiones pertinentes.

Constantes campanas de integracion y sensibilizacion.

Revision y control de las medidas adoptadas. Mediciones de clima,

encuestas, indicadores de productividad, de absentismao...

v Dar respuesta y soluciones a las consultas o problematicas de los
trabajadores y/o clientes.

v'  Gestionar el Plan de Repatriados y Expatriados.

AN

En definitiva, con todo este conjunto de medidas de RRHH
anteriormente citadas y, que a largo del presente proyecto se
profundizan, pretendemos que todo este cambio empresarial que
afecta a un elevado y diversos niumero de empleados, se haga

efectivo de la forma mas fluida y menos perjudicial posible.

B. PLANIFICACION

En una situacidn econémica y empresarial de permanente cambio y
con necesidades de ajustar los recursos humanos al reto continuo de
lograr organizaciones competitivas, es ineludible acudir a los procesos

de planificacion y reestructuracién de plantillas.

Para abordar estas situaciones es fundamental elegir los mecanismos
e instrumentos adecuados que permitan gestionar correctamente y
con acierto un plan de reestructuracién laboral. De este modo, se

puede prevenir y minimizar el conflicto laboral que implica un proceso
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de este tipo. Pero écomo disefiar un plan de reestructuracion?, éiqué
informes técnicos son necesarios?, ées el expediente de regulacién de
empleo la mejor alternativa?, équé otras alternativas cabe
plantearse?, équé otras alternativas cabe plantearse?, y écual es el

papel de la comunicacion interna y externa en este tipo de procesos?

Debido a la complejidad de responder estas y otras cuestiones, se
pretende gestionar estos procesos en colaboracion con la consultaria
Mercer que pone a su disposicion su servicio integral de
asesoramiento en reestructuracién de plantillas que afronta los
diferentes aspectos implicados en este tipo de operaciones como
servicio integral, o brindando apoyo en alguna de las areas en funcion
de sus necesidades. Las areas de actuacion son:

v+ Legal

v Asesoramiento en el planteamiento y estrategia a seguir
en cada caso.

v' Preparacién de la documentaciéon precisa del tipo de
reestructuracién a segquir.

v" Negociacién directa con la representacién legal de los
trabajadores y gestiones con los organismos
competentes.

v Analisis de las implicaciones fiscales de las medidas que

se planteen y adopten.

<+ PrevisionSocial

v" Disefo de las medidas que optimicen los costes.

v Cuantificacién de las alternativas planteadas,
simulaciones y comparativas.

v' Estudio y analisis de las posibles ayudas o subvenciones

publicas.
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Asesoramiento en la implantacién de las medidas.

Apoyo técnico actuarial continuado.

Valoraciones econdmica-financieras que soporten las
razones econdmicas, técnicas u organizativas que
justifiquen el proceso de reestructuracion.

Comunicacion individual a los empleados afectados en el
proceso y seguimiento continto a lo largo del proceso en
la tramitacion de las prestaciones publicas.

Apoyo técnico en la negociacidn con la Representacion

Social.

+ Salud y Beneficios

AN N N

Elaboracion de un pliego de condiciones técnicas.
Solicitud de cotizacion.

Recepcidén y revisidén de las cotizaciones.
Negociacion y disefio de la mejor oferta de mercado.

Seguimiento del pago de las prestaciones comprometidas.

+ Capital Humano

Analisis de la organizacién actual y definicion de la futura.
Identificacidn del talento necesario para el futuro y de los
empleados de bajo rendimiento.

Revisidon de las politicas y sistemas de RRHH (retribucion,
direccion por objetivos, gestion del desempefio...) para
fomentar la productividad y reducir ineficiencias.

Disefio e implantacion de una adecuada estrategia de

comunicacidon del cambio.

v+ Aspectos financieros

v

Asegurar las mejores condiciones financieras posibles en

las cotizaciones de las aseguradoras.

AIRPLUS

)2
JF =

Ny )/,(; ~



AIRPLUS

Embarcamos a las personas con un rumbo comun Tx

v' Revision del tipo de interés ofertado por las
aseguradoras.

v Comparacién con las condiciones de los mercados
financieros.

v' Revision de los activos financieros utilizados por la

compafia aseguradora.

Descripcion y analisis de puestos de trabajo (ADPT)

1. Introduccion

Es el procedimiento que nos permite obtener toda la informacion

relativa a un puesto de trabajo:

v" Sus cometidos y actividades.
v" Sus responsabilidades.
v" Los conocimientos, experiencia, habilidades y formacion
necesarios para desempenarlo correctamente.
Es un proceso a través del cual un puesto de trabajo es
descompuesto en unidades menores e identificables y en el que se
detallan los cometidos y los requisitos exigidos para desarrollar esas

unidades.
2. Objetivos

1. Obtener un conocimiento completo y amplio de la
estructura, de las funciones, responsabilidades, caracteristicas
y condiciones de nuestros puestos de trabajo.

2. Convertirse en una herramienta muy util para los procesos de
seleccion.

3. Ayudarnos a conocer las necesidades formativas de cada
puesto.

4. Aplicarla como elemento base para la evaluacion de los

riesgos laborales de cada puesto.
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5. Servir de soporte para el disefio de los planes de carreray

sucesion y para los sistemas de evaluacion del desempeno.

Otros beneficios:

v' Eliminaremos duplicidades Plan de Ca

de funciones y podremos
. . . . Eval ion del i
distribuir  funciones para valuacion det S
evitar la sobrecarga de N
) Evaluacion de Riesgos Laborales. &
trabajo. g
v Nos permite determinar las
Formacion y Seleccion (Adecuacion al Puestd

responsabilidades de cada

pueStO' Descripcion y Analisis de Pues
v Mejoraremos la estructura

organizacional y los sistemas de comunicacion.

3. Indicaciones Generales

Es un trabajo en equipo en el que colaboramos todos:

\

eRecogiendo toda la informacion relativa a su puesto
de trabajo y completando el formulario elaborado
por RR.HH

*Se encargaran de revisar y validar el andlisis y la
descripcion realizada por los titulares de los puestos.

y

e Coordinacion del proyecto: disefio del
procedimiento, elaboracion del formulario, apoyo y
recopilacion de datos

y
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4. Método Operativo.

4.1. Método de recogida de informacion:

+ Un archivo en formato Excel por medio del cual responderemos
a todas las preguntas formuladas al inicio.

+ Contiene:

Una guia con unas indicaciones generales a
tener en cuenta antes de completar el formulario.
Instrucciones sobre cémo rellenar correctamente
el formulario.

Un formulario que deberd ser remitido a RR.HH.

cuando haya sido debidamente cumplimentado.

4.2, Cronograma:

TAREA NOVIEMBRE | DICIEMBRE| ENERO FEBRERO | MARZO ABRIL MAYO

Presentacion Proyecto

Analisis del puesto y recogida de
informacion (apoyo RRHH

Puesta en comin de la
informacion recogida con el jefe
inmediato

Envio Formulario a RRHH.

Revision global del proceso
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Estrategia de seleccion

Introduccion

La seleccidn de personal intenta conjugar las expectativas de una
persona con las de la empresa, armonizar criterios, caracteristicas,
planes de futuro, trata de elegir a aquel candidato cuyo perfil se
adecue mejora los requisitos actuales y futuros de un puesto de

trabajo.

Nuestra politica de seleccion estd asentada en la gestion por
valores-competencias, para garantizar asi que el ajuste cultural
de las personas en la organizacién uno de los pilares fundamentales
gue son nuestros valores corporativos. Por este motivo, ademas de
prestar atencidn a las caracteristicas, capacidades y experiencias del
candidato en relacién con el desempefio del puesto, tenemos que
esforzarnos en que, ademas del mejor, ha de ser el mas adecuado a

la cultura, objetivos y estrategia de la empresa.

Estrategia de Seleccion

Adelantarse a Multi- Imagen de Seleccion por
las Reclutamient Empleador de Competencias
Necesidades Calidad -Valores

Integracion en
Cultura

ASEGURAR INCORPORACION DE LO MEJORES PARA EL PROYECTO:

1. Perfiles requeridos por la organizacion

2. En condiciones competitivas
3. En los momentos adecuados
4. Opcion “segura”

En cuenta a las fuentes de reclutamiento utilizadas, Airplus
Corporacién, en coherencia con sus valores corporativos, pretende
apoyarse fundamentalmente en aquellas fuentes de reclutamiento

mas actuales y novedosas.
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(Paginas web Corporativas (Anuncios en prensa
«Job sites verticales (especializados en *Planes de Referenciados

colectivos especificos)
*Escuelas de Negocios y Centro Universitarios
*Redes Sociales
*Ventajas: mayor fiabilidad y efectividad, mas
*Feriasde Empleo virtuales adecuado para puesto de mayor relevanciay
responsabilidad...

*Ventajas: menor coste, rapidez, focalizacidn,

mas informacion y mayor presencia
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Plan de acogida

Introduccion

Airplus conoce la importancia que tiene fidelizar y retener a los
buenos empleados para evitar fugas de talento, por ello somos
conscientes de la importancia que tiene causar una primera buena
impresion en nuestros empleados para convertirnos desde el primer
momento en un lugar atractivo para trabajar. El primer paso para

lograrlo consiste en desarrollar un Plan de Acogida.

No todas las empresas se toman en serio la importancia de recibir a
los recién llegados. En algunas compafiias el nuevo empleado se ve
obligado a ir averiguando cudles son sus funciones, sus horarios y su
lugar de trabajo preguntando a los compaferos o a base de meter la
pata. Airplus no quiere que el primer dia de los empleados en la
empresa sea un mar de dudas y preguntas sin resolver, por ello nos
tomamos muy en serio la planificacién de la recepcién de los nuevos
empleados. Con el Plan de Acogida queremos que las nuevas
incorporaciones superen varios obstaculos cuando entran en la
corporacion, por un lado la familiarizacién con la empresa, es decir, a
su historia, valores, objetivos, posicidon en el mercado, y, por otra, la
adaptacion a su puesto de trabajo. Para ello se presenta para toda la

corporacion el Plan de Acogida de Airplus.
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Objetivos

Desde el Departamento de Recursos Humanos pretendemos ofrecer
una guia para que la integracidon de las personas en su nuevo puesto
de trabajo se realice de la mejor manera y se sientan parte del

equipo lo antes posible.
Contenidos

> Pasos a seguir
» Pautas para el superior.

> Seguimiento por parte de Recursos Humanos.

Estrategia Laboral
PROTOCOLO DE ACTUACION CONTRA EL ACOSO LABORAL
Declaracion De Principios

En Airplus Corporacion estamos en contra de todas aquellas practicas
que menoscaben la dignidad del trabajador. Desde la direccidn
luchamos para que en ninguno de nuestros centros de trabajo se
sucedan episodios de acoso psicoldgico o fisico, aunque en ocasiones
es muy dificil controlar todas las variables que conducen al acoso
laboral.

El derecho a la integridad moral y fisica y a la no discriminacion estan
garantizados en la Normativa de la Unidn Europea, y en virtud de
esos derechos Airplus Corporacién asume que las actitudes de acoso,
aislamiento y cualesquiera otras actitudes que vayan en contra de la
dignidad de los trabajadores no son permitidas ni toleradas en el
seno de la empresa.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta
de esta naturaleza, siendo considerada como una falta laboral muy
grave.

Objeto

El objeto del presente protocolo es el de establecer un procedimiento
de actuacién comun para toda la corporacidon a seguir cuando se den

AIRPLUS
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conductas que puedan suponer acoso laboral, ya se produzca entre
compaferos, entre responsables y subordinados, etc.

Medidas Preventivas

En aras de evitar los casos de acoso, creemos fundamental la puesta
en marcha de medidas preventivas que impidan su aparicién:

» Divulgacion del Protocolo
El Departamento de Comunicacién sera el encargado de difundir
entre los trabajadores de Airplus Corporacién dicho protocolo a
través de todas las herramientas disponibles: intranet, revista
corporativa, correo electronico, web-conferences informativas,
reuniones presenciales y todas aquellas que se estimen
convenientes.

» Responsabilidad
Todos los trabajadores de Airplus Corporacion tienen el derecho
a un entorno laboral en el que se respete la dignidad de las
personas y la obligacidn de contribuir para que asi sea. El
personal directivo tendra encomendada especialmente la labor
de evitar que se produzcan situaciones de acoso bajo su ambito
de organizacién, al igual que el resto de trabajadores.

» Formacion

Se pondran en marcha planes de formacion especificos
destinados a la prevencion del acoso y a su deteccién,
incorporando a los mismos tanto a los trabajadores como al
personal directivo. Los planes de formacion tendran como
objeto concienciar y ofrecer herramientas a los trabajadores
para crear un entorno laboral saludable exento de practicas
abusivas.

Procedimiento De Actuacion

Las secuelas fisicas y/o psicologicas de quién sufre acoso laboral
hacen que el procedimiento deba ser agil y rapido, garantizando el
derecho a la intimidad y a la confidencialidad de la persona o
personas afectadas. Asimismo, se protegera la seguridad y salud de
la victima.

Para ello se crea la figura de los “psicélogos asistenciales”, que, a
través del teléfono del empleado puesto en marcha con el Plan de
Comunicacion, canalizaran las quejas y denuncias que se produzcan

AIRPLUS
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por acoso, actuando junto con el trabajador prestandoles apoyo
psicoldgico.

Este equipo de profesionales trabajara de la mano con nuestro
Departamento Juridico y con los técnicos de prevencion de riesgos
laborales (el mobbing y el bossing se encuadran dentro de los riesgos
psicosociales) para evitar estas situaciones vy/o paliar sus
consecuencias.

Se van a establecer protocolos de actuacién que variaran en funcién
del tipo de abuso que se sufra: ataques a la victima con cambios de
su puesto de trabajo, aislamiento social, ataques a la vida privada de
la victima, violencia fisica y agresiones verbales y rumores
infundados, etc. Cuando algun empleado requiera de los psicdlogos
por algun tipo de abuso se actuarad de inmediato. Se tomaran
medidas en funcidén de las particularidades de cada situacion, siendo
las generales:

» Investigacion del entorno laboral de la victima (compaferos,
superiores) y los hechos denunciados a través de testimonios,
pruebas, grabaciones, auditorias, etc.

» Cambio de unidad/departamento o puesto de trabajo

> Imposicidn de sanciones al acosador/es

> Despido del acosador/es

» Tratamiento psicoldgico para el empleado

»  Cualesquiera otras que ayuden a eliminar la situacién de acoso

Nuestro de departamento juridico va a formarse sobre la materia
para conocer cuales son las vias juridicas aplicables a estos casos vy
las consecuencias de un posible litigio por esta cuestion. Sabemos
que el mobbing no estd regulado expresamente en nuestro
ordenamiento juridico, por lo que la proteccion frente a estas
conductas de hostigamiento en el trabajo se lleva a cabo aplicando
las normas genéricas del Estatuto de los Trabajadores, que
garantizan la integridad fisica, la intimidad, la dignidad personal y las
normas de prevencion de riesgos laborales, que obligan al empresario
a adoptar las medidas necesarias para proteger a sus trabajadores,
tanto frente a dafios fisicos como frente a lesiones y trastornos
psiquicos.

Ademads, las alteraciones fisicas y psiquicas producidas por un
comportamiento abusivo tienen la consideracion de accidente de
trabajo, con los costes que ello supone.
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Es muy importante que conozcamos cuales son las posibilidades que
tiene un trabajador que sufra este tipo de acoso, pues bien puede
comunicarlo a la empresa a través del teléfono del empleado o tomar
otro tipo de medidas en defensa de sus derechos:

/¥ Ante la jurisdicciéon social: El trabajador puede denunciar los
hechos ante la Inspeccion de Trabajo, que puede adoptar las
siguientes medidas:

v Requerir al empresario, dandole un plazo, para que adopte
las medidas necesarias a fin de evitar o resolver la situacion
de acoso moral.

v Iniciar el procedimiento administrativo sancionador frente al
empresario como autor de una infraccidn muy grave. Esta
infraccidn se sanciona con multa de 6.251 a 187.515 euros.

Ademds, debemos tener en cuenta que el empresario puede ser
sancionado si, una vez detectada o identificada la situacidn de acoso
en la empresa, no realiza una evaluacién del riesgo con la asistencia
de expertos en psicosociologia, o si una vez valorado el riesgo no
adopta medidas para paliar esa situacion.

El trabajador también puede rescindir su contrato de trabajo.
Ademads, la declaracién de las lesiones psiquicas como accidente
laboral puede llevar aparejado un recargo de las prestaciones de la
Seguridad Social con cargo exclusivo al empresario infractor, si media
una relacién causa efecto entre la conducta infractora y dicha lesion.

/¥ Ante la jurisdiccion penal: puede interponer la
correspondiente denuncia por coacciones 0 amenazas.

/¥ Ante la jurisdiccion civil: puede ejercitar acciones de
responsabilidad civil contractual frente al empresario que ha
ejercido un acoso moral o ha adoptado una postura pasiva
frente al mismo.

Desde los Departamentos Juridicos de cada divisidon se estableceran
protocolos de actuacion en funcidn de las medidas legales que se
puedan adoptar, ya que la regulacién del acoso o mobbing varia entre
los ordenamientos juridicos de los paises en los que nos
encontramos.

AIRPLUS
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Confidencialidad De La Investigacion

Mientras dure el proceso se mantendra en todo momento una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas que se realicen
se llevaran a cabo con el debido tacto y respeto, tanto hacia la
persona que denuncie el acoso como hacia el presunto acosador, el
cual tendra el beneficio de la presuncion de inocencia.

Informes De Conclusiones

Una vez finalizada una investigacion, el equipo de psicologos
asesores, asi como los técnicos de prevencidon de riesgos y el
departamento juridico (si se ha requerido de su actuacion),
elaboraran un informe en el que se indicara las conclusiones
alcanzadas y las circunstancias que agravan o atenulan el acto de
acoso, para tomar las medidas oportunas.

Legislacion:

Normativa Internacional: Declaracion de la Organizacion
Internacional del Trabajo sobre principios y derechos fundamentales
en el trabajo.

Normativa Estatal: Constitucion Espafiola de 27 de Diciembre de
1978. Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales. Ley
Organica 10/1995, del Cddigo Penal. Ley 4/2005, para la Igualdad de
Hombres y Mujeres. Real Decreto Legislativo 1/1995, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores. Real Decreto 39/1997, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion.

Estrategia Retributiva

Introduccion

Los modelos de retribucion clasicos, basados en una retribucidn
dineraria fija y, ocasionalmente, en un escaso paquete de beneficios
sociales homogéneos para toda la organizacion, se han demostrado
insuficientes para gestionar a los mejores profesionales de la

empresa. Estos modelos son generalistas e impersonales, viciados
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por una vision muy fragmentada de la retribucidon, desvinculados de
la productividad y muy poco participativos por parte de los

profesionales.

Por estos motivos, la mayoria de las organizaciones lideres en la
gestion de personas han abandonados los modelos de retribucién
clasicos por un concepto mucho mas amplio y poderoso: la
compensacion total. Definimos la compensacion total como todo
aquello que un empleado, o candidato a serlo, percibe como
contraprestacién a su decisién de trabajar en una organizaciéon. Es
como una caja de herramientas donde disponemos de diferentes
alternativas retributivas en funcion del objetivo que persiga la

organizacién y las funciones que esté realizando el profesional.

Asi pues , la politica retributiva se debe planificar y disenar en funcion
de diversas variables y conceptos de retribucidon, teniendo en cuenta
que cada paquete retributivo o plan de compensacién global se dirige,
de manera adaptada, individualizada y personalizada, a un perfil
profesional y humano con caracteristicas y necesidades diferentes
que demanda una solucion retributiva con identidad propia, es decir
se trata de disefiar un paquete retributivo a medida de las
necesidades de cada profesional y con y siempre teniendo en
cuenta que esta debe estar en todo momento alineada con Ila

estrategia empresarial.

iUna buena politica retributiva no es pagas mas, sino pagar mejor!

COMPENSACION
FiJa

BONUS E DE. i
INEENTIVODS
ANUALES
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/

Venta]as Los empleados conocen mejor y aprecian mas el valor del conjunto de

su retribucion

El empleado podra optimizar su fiscalidad

Soporte ideal para el cambio cultural en el que se desee potenciar la
responsabilidad individual y la involucracion de las personas

Herramienta de atraccion y retencion del talento

En fusiones y adquisiciones, es el mejor instrumento para armonizar
planteamientos de remuneracidon diferentes sin elevar los costes
totales

Con ello, se va a implantar un modelo de compensacion total

flexible basado en los siguientes principios:

Competitividad externa
Pago en base a Vinculacién a

Equidad interna rendimiento objetivos

__—

Beneficios Sociales Elementos intangibles
Vinculaciéon a

resultados
Con ello, se va a implantar un modelo de compensacion total

flexible basado en los siguientes principios:

- Modelo retributivo por el que, ademas de una retribucion
dineraria, pone a disposicion de los empleados un amplio
abanico de beneficios sociales y una serie de elementos
intangibles, como la conciliacidn, el bienestar, el desarrollo,

el reconocimiento y la cultura de la empresa

- Pago en base al rendimiento, premiando y diferenciando
en funcién de la contribucion individual y en grupo. Se
establecera un sistema de Evaluacién del Desempefio, una

herramienta para evaluar el desarrollo del profesional
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durante el afio y ajustar el paquete retributivo a las

necesidades especificas del personal.

- Equidad interna, teniendo en cuenta las responsabilidades
de cada puesto de trabajo y la adecuacién de cada persona

al mismo (conocimientos, habilidades y experiencia).

- Competitividad externa, para asegurar que |Ila
compensaciéon es competitiva dentro del sector de gran

consumo...

- Vinculacion a objetivos y resultados de la organizacion,
consiguiendo una estructura de costes estables y sostenibles
en el tiempo. No obstante y dada la situacidon econdmica que
sufre la empresa, puede ser aconsejable desequilibrar la
balanza, en aras de la consecucion de un determinado

objetivo a corto plazo, como salir de la crisis financiera.

Equidad no es pagar a todo el mundo por igual, es
pagar de forma diferente situaciones diferentes.

En definitiva, con la aplicacidon de este modelo de compensacién total,
se pretende por un lado, que la politica retributiva aporte valor
estratégico, y por otro lado, que mejore la fidelizacion e
identificacion de los empleados con la empresa. Se pretendera con los
pasos que se describen a continuacién, implementar una politica que
motive a la plantilla, y abandonar el sistema de remuneracién clasico
que se sigue en la empresa, basado mayoritariamente en acuerdos
de convenio sectorial y que no son aptos para los fines que se desea

conseguir.
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El modelo de compensacion total retributivo anteriormente
mencionado, se concreta en tres elementos complementarios entre
Si:

I. Retribucion fija: “Air Plus Corporacidon” ofrecerd un salario
fijo anual junto a un amplio paquete de beneficios sociales de
los cuales unos son corporativos de caracter no modificable

(seguros de vida, plan pensiones...) y otros flexibles.

@ Salario base: salario fijo anual que se revisa anualmente
en funcién de los datos de referencia de mercado y del

rendimiento.

@ Beneficios sociales: el objetivo es, por un lado,
proporcionar una cobertura basica por parte de la compainia
y responder individualmente a las necesidades personales y
familiares. La oferta de beneficios serd revisada
periddicamente y adaptada a las tendencias del mercado y a
la normativa vigente. Existen dos tipos de beneficios

sociales:

# Corporativos, no sustituibles por otro beneficio social
o por retribucion en metalico, cuyo coste anual es
asumido total o parcialmente por la empresa.
Ejemplos: Seguro de vida, Plan de Pensiones, Seguro

Médico, vehiculo de empresa y Fondo Solidario.

®* Flexibles, de caracter voluntario, cuyo coste sera
asumido mediante la sustitucidén de una parte de la
retribucion dineraria por los productos incluidos en el
paquete. Ejemplos: ticket restaurante, alquiler de la
vivienda, ordenadores, guarderia, compra de dias de

vacaciones y formacion externa.
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II. Retribucion variable: incluye todos aquellos incentivos de
retribucion variable (a corto y largo plazo) condicionados al
rendimiento del colaborador y al de la compafiia en su conjunto.

® Puesto que se pretende implementar grupos de
mejora de la calidad, se ha decidido establecer un
variable retributivo que dependa de los resultados
obtenidos por el equipo, en pro de fomentar el trabajo

en comun en vez del individual.

® Por otro lado, y para lograr la consolidacién de la
seguridad como valor estratégico de la compafiia, se
ha optado por introducir un multiplicador positivo en
funcién del periodo de tiempo sin que se den
accidentes laborales. De esta manera, los incentivos
de los empleados en potenciar un entorno empresarial

seguro aumentaran.

# Stock options, consiste en posibilitar la incorporacién
como accionista pero con unas condiciones especiales
a los directores, gerentes o empleados con el objetivo
fundamental de que el beneficiario permanezca en la
compania un largo plazo y a su vez agregue valor a la

empresa.

III. Elementos intangibles: el modelo se complementa con una
serie de elementos inmateriales exclusivos que se gestionan en

cinco bloques:

® Vida, que apoya la conciliacién de la vida profesional y

personal a través de la flexibilidad horaria, el apoyo a
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la persona y la familia, formacion para saber gestionar

el tiempo, evitar el estrés...

® Salud, que comprende el conjunto de actividades
disefladas para fomentar habitos saludables entre sus
empleados como asistencia médica en las oficinas,
fisioterapia, desayunos saludables en la empresa,

formacién nutricional...
® Talento, programa que recoge un conjunto de
herramientas destinadas al desarrollo profesional de

los empleados tales como acciones formativas.

* Reconocimiento, que premia las contribuciones

extraordinarias y el alineamiento de los empleados

con los valores de la compaiiia.

® Cultura, que impulsa un entorno abierto,

comunicativo, transparente y de trabajo en equipo
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Con este Itimo bloque de medidas intangibles se pretende lograr que aumente el grado de
integraci n e identificaci n de los trabajadores con la empresa. Que acorde con la pol tica de calidad

de la organizaci n, se traslade a los valores personales de los empleados en su vida diaria.

PLAN DE COMUNICACION

Introduccion

La comunicacion interna, como pieza fundamental del engranaje de
los Recursos Humanos es entendida por AIRPLUS como un elemento
mas de la gestibn empresarial que contribuye a fomentar la

integraciéon, motivacion y desarrollo personal de nuestros
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trabajadores; y por otro, a generar conocimiento y credibilidad entre

la opinidn publica.

Por ello y bajo esta premisa se crea para el grupo AIRPLUS
CORPORACION el Plan Airplus Comunica 2013-2015.

Para aumentar la eficacia de nuestro equipo humano, minimizar la
incertidumbre y los rumores que puede provocar el proceso de
integracion de todas las empresas que componen el grupo se crea
este plan con el fin de transmitir mensajes corporativos que informen
al personal de todo lo que esta ocurriendo en la organizacion, antes,
durante y después de la integracion. Se pretende que todos y cada
uno de nuestros empleados conozcan nuestra filosofia, valores,
estrategia, objetivos y que no haya fisuras entre las distintas partes

del organigrama empresarial.

Debido al proceso en el que nos encontramos inmersos, son varias
las culturas y filosofias empresariales que se unen. Nuestro propdsito
es implantar para todo el grupo una serie de estrategias vy
herramientas de comunicacion homogéneas que faciliten los
intercambios de informacion entre los profesionales de las diferentes

unidades, sus direcciones y la gerencia.

Objetivos

v Definir una estrategia de comunicacion aplicable a toda la
corporacion, estableciendo las directrices generales a seguir.

v Elaborar un plan de medios de comunicacién comunes a toda la
organizacion.

v Gestionar eficazmente dichos medios para conseguir transmitir
mensajes a todos los niveles.

v" Crear herramientas que permitan el flujo de informacion
vertical (ascendente y descendente) y horizontalmente.

v/ Contribuir a construir la nueva identidad corporativa.

AIRPLUS
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v" Crear un Gabinete de Comunicacidn provisional para informar a
los trabajadores del proceso de integracion.

v Crear un Departamento de Comunicacién formado por
profesionales que gestione los intercambios y flujos de

informacion para todo el grupo.

Destinatarios

Airplus es consciente de las diferencias existentes entre todas las
personas que trabajan en esta organizacién. Las expectativas, grados
de compromiso, etc. son variables y para operativizar las acciones
que vamos a llevar a cabo identificamos los destinatarios de la accién

que son, basicamente: Direccion y Mandos Intermedios

Comité de Comunicacion Interna

Para que del proceso de reestructuracién empresarial no derive entre
los trabajadores en una situacion de incertidumbre y desconcierto se
crea el presente Comité que serd el encargado de gestionar el
sistema temporal que difunda los mensajes a todo el entramado
empresarial para evitar falsos rumores e inseguridad entre el
personal. Estara apoyado por el nuevo Departamento de RR.HH de la
corporacion y formado por los responsables de comunicacion que se
nombraran en cada una de las empresas del grupo (se explica en el
siguiente punto), por los Directores de cada empresa y por los
representantes sindicales. Ellos seran los responsables de la
comunicacién directa con los Comités Regionales que se creen en
cada pais. Asi en la 1@ Asamblea General de Airplus Corporacion este
colectivo (Comité+Comités Regionales) se reunira para establecer las
lineas a seguir en el proceso de informacidén corporativa al personal.
El peso del plan recae fundamentalmente en los mandos medios y

superiores de la empresa que estaran representados por los Comités

AIRPLUS
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Regionales. Las herramientas utilizadas para comunicar la integracion

del grupo son las siguientes:

@ Creacion de la intranet corporativa donde se explica el proceso

de integracion.

@ Correos electrdnicos corporativos

@ Carta ordinaria con informacion corporativa.

@ La mas importante, las personas. No debemos olvidar que el

Comité de Comunicacion es responsable directo de que los

Comités regionales formen a sus mandos adecuadamente para

que sean capaces en todo

momento de dar una

Gabinete: Responsables
comunicacion interna

informacion certera a sus

colaboradores.

Creacion de un
Departamento de

Comunicacion

Direccién

\ Representantes

Comités
Regionales
Mandos
intermedio

-
Plantilla

Se creara una Divisién de Comunicacidon dentro del Departamento de

RR.HH centralizada para todo el grupo. Estara formada por

profesionales del campo y colaborard con los responsables de

comunicacién que se nombren en cada empresa del grupo, formando

una red global de intercambio de

informacion.

Actuaran como catalizadores
desplegando a todas las areas del grupo
las  politicas, dando y recibiendo
feedback sobre el proceso de
implantacion, corrigiendo desviaciones,

etc.
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Seran los responsables de dar a conocer el Plan y las herramientas
existentes a los responsables de cada empresa para que a su vez lo
hagan con la direccion intermedia y ésta con la direccién operativa,
asi hasta llegar a la base de la organizacibn en un sistema

escalonada.

Identificacion de Necesidades de Comunicacion

El primer paso de esta Divisidén ha sido realizar una pequefia encuesta
a todos los trabajadores de Airplus Corporacién para conocer coémo
perciben la comunicacion en sus empresas previamente a la fusién
con el animo de mejorarla o corregirla. Se trata de un punto de
partida que nos permite conocer las percepciones de nuestros
trabajadores acerca del proceso de comunicacién formal. A partir de

ahi se realiza la planificacion del Plan de Comunicacion 2013-2015.

Plan de comunicacion interna SI NO

éSe valoran anualmente tus actitudes y tus necesidades de comunicacion?

éHay establecidos mecanismos de comunicacion entre tus compaifieros y con
los superiores?

éCrees que existe un plan de comunicacion escrito y dirigido a alcanzar
objetivos?

¢Existen responsables formales que se encargan de comunicar?

éConoces los canales que dispones para mandar mensajes?

éConoces cuales son las politicas generales de tu empresa?

éCrees que son necesarias mas herramientas de comunicacion o las que
existen son suficientes?

Planificacion

Para poner en marcha el plan, la Divisién de Comunicaciéon junto con
el Departamento de RR.HH, tras conocer las opiniones de los

trabajadores acerca de su percepcion de la comunicacién en sus

AIRPLUS
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empresas previamente a la integraciéon, se ha respondido a las
siguientes cuestiones para disefar las herramientas adecuadas para

transmitir la informacion:

éDe qué se va a informar?

éCon qué presupuesto contamos?

¢A quién va dirigida la informacion?

¢En qué momento se va a informar?

¢Son coherentes los mensajes con las acciones diarias?

¢Como se van a evaluar los resultados del plan?

Acciones a aplicar / Calendario de ejecucion

Este Plan pretende optimizar el uso de los nuevos canales de
comunicacién interna asi como orientar las lineas estratégicas y
actuaciones con la consiguiente eliminacion de barreras, de forma
que la comunicacion se convierta en pilar basico del funcionamiento

de nuestra organizacion.

Herramientas de Comunicacion

Sin restar protagonismo a lo que en el tiempo supuso y puede
suponer en la actualidad el tablon de anuncios, las circulares, las
jornadas de puertas abiertas, etc. la Division de Comunicacién ha
considerado oportuno hacer especial hincapié en una serie de
herramientas que bien utilizadas van a otorgar a Airplus Corporacién
una gran ventaja competitiva y que se van a incluir en la estrategia

de comunicacion.

AIRPLUS
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Evaluacion

Igualmente de importante es poner en marcha el presente Plan asi
como medir si esta funcionando correctamente o por el contrario se
producen desviaciones. Para ello se elaboran una serie de indicadores
que van a pasar a formar parte del cuadro de mando integral de
Recursos Humanos y que van a medir la eficacia de la comunicacion

en Airplus Corporacidon una vez implantado el Plan.

Revision

El presente Plan tiene una vigencia de 3 afios, durante los cuales se

podran incorporar las modificaciones que se estimen necesarias.

PLAN DE DESARROLLO DE TRABAJADORES

Actualmente las empresas tienden a aplanar las estructuras, hecho
que implica que el desarrollo no puede reducirse a hablar de
ascensos dado que muchos éxitos profesionales no podran ser

alcanzados.

AIRPLUS CORPORACION quiere hacer comprender a sus empleados
que hay otras formas de desarrollo profesional como son por ejemplo,

las rotaciones de puestos, movilidad horizontal etc.

Los directivos tienen el papel por tanto, como medida a la
adaptacion a un entorno cambiante y cada vez mas competitivo, de
asignar tareas retadoras y de mayor responsabilidad que hagan ver

al empleado el desarrollo que ello implica.

AIRPLUS
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El desarrollo profesional por tanto es un procedimiento formal y
estructurado que se centra en el desarrollo de trabajadores mas
capacitados y es por tanto estratégico para AIRPLUS CORPORACION.

En base a la planificacion del Plan de Desarrollo Profesional, se

encuentra el siguiente proceso:

VALORACION EVALUACION DE FIJACION DE PLANIFICACION
PERSONAL LA REALIDAD OBJETIVOS DE ACCIONES

“eValores T“eHabilidades™ ~ T“eObjetivos ~_  “elnscripciona
eActitudes eConocimientos Profesionales cursos
eComportamientos eIntereses OAdquisicién de eEntrevistas con

Profesionales habilidades Direccion
eAsignacion de ePeticion de
trabajo oportunidades

El Plan de Desarrollo con el que AIRPLUS CORPORACION cuenta

recoge las siguientes acciones:

PLAN DE SUCESION Y
PROMOCION INTERNA PLAN DE CARRERA MENTORING

*PLANES DE SUCESION "ePLANDEJOVENES  *MANDO ENTRENADOR
PROFESIONALES
+DIAGRAMAS DE *TALLERES PARA
REEMPLAZO *PERSONAL ALTO MANDOS. COMO
POTENCIAL TRANSMITIR LA
«CARRERA GERENCIAL Y CULTURA
ESPECIALISTA *PLANES INDIVIDUALES
PARA CREAR TALENTO

*PLANES INDIVIDUALES
PARA ALCANZAR UN
NIVEL SUPERIOR
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PLAN DE FORMACION

Introduccion

Actualmente nos encontramos con que el entorno es cada vez mas
competitivo y la formacion de los recursos humanos viene a ser un
elemento fundamental, en el que las empresas mas competitivas
exigen de sus trabajadores un constante reciclaje de sus

competencias profesionales.

Podemos decir que la formaciéon es el camino para fortalecer a la
organizacién. Cuando la adquisicién de conocimientos y habilidades
se identifica como una soluciédn para un problema en el ambito
laboral, la formacidon o cualquier otra situacién de aprendizaje, sera
utilizada para solucionar dicho problema y mejorar la competitividad

de la empresa.

El Plan de Formacion de AIRPLUS CORPORACION tiene la finalidad de
impulsar un cambio cultural en las organizaciones miembro que
estimule el liderazgo activo de los equipos directivos e implique a
todos los profesionales. Ademas, pretende ser uno de los pilares
basicos que garanticen la mejora continua de la calidad, que permita
conseguir los mejores resultados posibles en términos de efectividad

y eficiencia.

Para ello se han marcado los siguientes objetivos que pretenden

apoyar a los objetivos estratégicos de RR.HH:

1. Conseguir en el menor plazo posible la integracion de culturas
de las empresas fusionadas, dotando a la nueva organizacion
de una cultura unica, tratando de amortizar aquellos aspectos

diferenciadores.
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2. Incrementar la motivaciéon e implicacion de los trabajadores,
fomentando el desarrollo profesional y personal de estos en la

organizacion.

3. Aumentar la cooperacion interfuncional y los grupos de trabajo.

4. Mejorar el rendimiento laboral de los trabajadores y la calidad

en su practica profesional.

5. Desarrollar el entendimiento de lo que supone el proceso de

mejora continua, la calidad total.

6. Disponer de los medios tecnoldgicos adecuados que permitan el
seguimiento de dichas acciones desde el propio centro de
trabajo para permitir una optimizaciéon de los resultados

obtenidos.

LA POLITICA DE FORMACION DE AIRPLUS CORPORATION

La Politica de Formacion permitira la adecuada determinacion de las

acciones de formacion.
Lo que con ella se pretende es:
v Potenciar el Plan de Formacién en Valores

v Incrementar la cualificacién de los empleados, promoviendo con

ello su desarrollo profesional y personal.

v Adaptar los recursos humanos a los cambios motivados tanto
por los procesos de innovacién tecnoldgica como por las nuevas

formas de organizacion del trabajo.
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Fomentar el compromiso personal y colectivo con la mision
organizacional, asi como el sentido de la pertenencia a la

organizacion.

Estrechar las relaciones entre los distintos colectivos y las

unidades de la organizacion.

Potenciar la formacién integral de la persona.

Facilitar la movilidad entre los puestos de trabajo, ante

recolocaciones o promocion.

Potenciar la relacion directa de los cursos con las necesidades

de los puestos de trabajo.
Favorecer y estimular la comunicacion interna y externa.
Aumentar la flexibilidad y la capacidad de adaptacién del

personal a nuevos escenarios, a nuevas tecnologias y a nuevos

procesos.
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MODELO PLAN DE FORMACION AIRPLUS CORPORACION

Modelo de Gestion
Integral de la
Formacion

Fase 1

Identificacion y

analisis de
necesidades
formativas
-Plan -Recursos -Formadores -Evaluacion de -Conclusiones
estratégico. disponibles. la accién de la evaluacién.
formativa.
-Dotacién de
-Analisis de -Definicion de medios. -Propuestas de
puestos. objetivos -Evaluacion del mejora.
pedagdgicos. formador.
-Seguimiento
-Identificacién del proceso. -Feedback de
de tareas -Priorizar -Evaluacion de fases anteriores
necesidades de la calidad.
(Competencias) formacion.
-Control de
costes.
-Identificacién -Planificacion.
de tareas
exitosas. Disefio de
contenidos.
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ESTRATEGIA DE CLIMA LABORAL
éPor qué hacer una encuesta de clima?

El objetivo principal es la necesidad de conocer el estado de opinion
de los trabajadores de AIRPLUS CORPORACION con respecto a sus
condiciones de trabajo, sus expectativas e inquietudes y, en
definitiva, de su grado de satisfaccion laboral, y tener asi elementos
de juicio reales para contribuir al disefio de politicas de recursos

humanos y para establecer prioridades dentro de ellas.

Del mismo modo, se logra enviar un mensaje de que la Direccién se
interesa y preocupa por sus trabajadores. Es otra herramienta de

comunicacion ascendente.

La importancia de la Gestion de los Rumores y la

Incertidumbre.

La noticia de la integracién de todas las empresas en AIRPLUS
CORPORACION, los ERES’s sufridos en AIRPLUS, los posibles
recortes econdmicos por la precaria situacién econdémica de VUELI, la
sobredimension de personal que existe en las AEROLINEAS
FEDERALES, el concurso de acreedores en que se encuentra VIAJES
ZEOE...

Son algunas de las situaciones que debemos conocer que generara
estos rumores sobre los que actuar de forma inmediata para que no

crezcan y se extiendan.
Por ello deberemos de controlarlos a través de:

> Los canales formales de comunicacion que se van a implantar
como la Intranet, los mandos intermedios, la pagina web
corporativa creada, las reuniones establecidas y demas

herramientas.
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» Los canales informales de comunicacién. Estos son mdas
dificiles de detectar. La tensién que ocasiona la incertidumbre
se expande cuando las personas, aprovechando los canales
informales de comunicacion, generan y difunden un rumor.
Por lo que deberemos de conocer las reuniones informales, los
lideres informales que existen... para asi con las técnicas de los
canales de comunicacién frenar el rumor a través de

informacion.
"Un rumor se combate con hechos que lo desmientan”

La encuesta es una herramienta sencilla, econdmica y eficaz para
establecer politicas de recursos humanos conociendo el estado actual
existente de cada una de las empresas, y que compromete a todos
los implicados en la mejora de la realidad en la que trabajamos a

diario.

ESTRATEGIA DE DESARROLLO SOCIAL

POLITICA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA
2013/15

La responsabilidad social corporativa ya no es un término ajeno a
ninguna empresa. Es mucho mas que cumplir estrictamente con la
legalidad, sino ir mas alld devolviendo y agradeciendo a la sociedad
gue nos acoge los beneficios que ella nos da, para contribuir a la
mejora social, econdmica, cultural y ambiental mejorando la posicidn
competitiva en el mercado y la imagen de marca. Sabedores de esto
y puesto que ninguna de las empresas que conforman Airplus
Corporacién cuenta con un modelo de RSC desarrollado se va a
disefiar un modelo para todo el grupo. La responsabilidad social se va
a concebir como una tarea estratégica y prioritaria. La gestion de la

misma va a responder a un proceso de mejora continua en virtud del

AIRPLUS
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cual se realizara un diagndstico interno y externo para poner en
marcha acciones de mejora adaptadas a las particularidades de cada

linea de negocio y cada pais. El esquema a implantar seria el

siguiente:
Fuente: elaboracion
5. Evaluacién q 1. Diagnéstico
del programay interno: H
del identificacion propia.
cumplimiento de areas de
decbjetivos mejora El diagndstico interno
(no existen politicas de
RSC en ninguna de las
4. Implantacién 2.Diagnéstico empresas de la
enlos externo: .,
diferentes contraste con corporacion) pretende
negociosy los gruposde
paises interés impulsar uno de
3 Eisborsainy nuestros valores
puestaen
marcha de fundamentales como es
acciones, ] )
proyectose la mejora continua a

iniciativas

través de un analisis de
las debilidades de nuestro modelo de gestién frente a nuestros

grupos de interés.

A través del diagndstico externo pretendemos conocer cuales son los
intereses y expectativas de los grupos de interés que interactiian con
nosotros mediante estudios, encuestas, focus group, etc. De esta
manera queremos que nuestros clientes, proveedores y empleados
puedan influir en el desarrollo de los proyectos que se acometan
manifestando su percepcién sobre los aspectos de nuestra gestidn
que afectan mas directamente y que los proyectos y acciones que se
lleven a cabo sean acordes con las necesidades y expectativas de los
grupos de interés y generen un valor afadido, a la vez que refuercen

nuestra imagen de marca.

La gestiéon de la responsabilidad corporativa de una empresa tan

grande como Airplus Corporacidon precisa de una planificacion de las
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acciones que se van a llevar a cabo de acuerdo con criterios de
eficacia y de recursos disponibles. Para dar prioridad a las acciones se
estableceran criterios basados en la opinion de los grupos de interés
acerca de la compafiia (para medir esta opinién se recurrira a
menciones en medios de comunicacidén, herramientas de seguimiento
para medir la reputacién de la corporacion, etc.) y en el valor a largo
plazo para el grupo (para medirlo se utilizardn comparativas con
otras empresas del sector, opiniones de los profesionales de la

empresa, etc.)

Una vez analizadas ambas dimensiones puede procederse a
determinar los proyectos prioritarios a llevar a cabo, completando asi

la fase de planificacion.

En cuanto a la implantacion en los diferentes negocios, la
responsabilidad en dicha implantacion recae sobre las distintas
unidades de negocio en todos los paises en los que Airplus esta
presente y que estan sometidas a niveles de desarrollo social, cultural
y econdmicos muy diferentes. La particularidad de cada pais o region
donde nos asentamos hace que deba seguirse un principio de
flexibilidad y respeto al entorno social, politico y econdmico de cada
pais, asi como las particularidades propias de cada linea de negocio.
No queremos modificar de manera sustancial la forma de desarrollar
las diferentes actividades, sino redisefiarlas para adaptarlas a cada
region siguiendo los criterios establecidos desde la politica central de

responsabilidad social.

El ciclo de gestidén de la responsabilidad social se completara
poniendo a disposicion de los grupos de interés la informacion que
habitualmente demandan a la compaiiia. Para ello, la elaboracion de
una memoria anual es la mejor presentacion de las distintas
actividades y acciones llevadas a cabo en materia de responsabilidad
social, a la vez que saca al exterior todo el valor de la corporacion.
Queremos ser impulsores de la elaboracién de informes de RSC en las
diferentes areas de negocio para unirlos a la memoria anual.
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Objetivos

El objetivo principal radica en el establecimiento de un marco de
actuacion que integre los principios de responsabilidad social en la

estrategia general de la corporacion.

Como punto de partida y sin perjuicio del cumplimiento de la
normativa aplicable de cada pais en el que operamos, queremos que
esta politica se inspire en las mejores practicas que incluyen los
protocolos internacionales, cdédigos de conducta vy guias

internacionalmente aplicables en esta materia como son:

@ Naciones Unidas: Declaracién Universal de los Derechos
Humanos.

@ Global Compact: Pacto Mundial de las Naciones Unidas.

@ Declaracion de la OIT sobre las empresas multinacionales vy la
politica social.

@ Protocolo de Kioto sobre el cambio climatico.

Comité de RSC

Dado que la responsabilidad social se concibe como un area
estratégica para la compaiiia, se crea un Comité de Responsabilidad
Corporativa cuya misidén consiste en orientar la politica, objetivos vy
directrices de Airplus Corporacion en materia de responsabilidad
social. Estara formado por representantes de la direccién de todas las
areas de la compania y se encargara de aprobar la Estrategia de
Responsabilidad Corporativa de Airplus Corporacién. También se
prevé la creacion de Comités de Responsabilidad Corporativa a nivel

nacional para trabajar mas cerca de los grupos de interés.
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Politicas

La responsabilidad social de Airplus Corporacion se apoya sobre

varios pilares fundamentales:

1. Politica de seguridad y medioambiente
Asumimos el compromiso de desarrollar nuestra actividad teniendo
como valores esenciales la seguridad de las personas y la

preservacion, conservacion y recuperacion del medio ambiente.

2. Politica de relaciones con la comunidad

Somos plenamente conscientes de los impactos tanto positivos como
negativos de nuestras actividades en los paises, regiones vy
comunidades en los que nos asentamos. Por ello es importante para
la empresa establecer relaciones de beneficio mutuo con las
comunidades locales de las zonas en las que operamos para lograr el

crecimiento econdmico y el desarrollo social.

3. Politica de accion social
Queremos contribuir al desarrollo cultural, social y educativo de las
comunidades a través de proyectos de caracter social en los que se

fomente la participaciéon de empleados y clientes.

4. Politica de inclusion social
A través de la formacion de la Fundacidn Airplus queremos
proporcionar las herramientas y el soporte necesario a personas en

riesgo de exclusion social para su incorporacion al mundo laboral.

A partir de estas premisas fundamentales se desarrollan las
actividades que conforman la Politica General de Airplus de

Responsabilidad Social.
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ESTRATEGIA DE SALUD LABORAL

Introduccion

Siendo la SEGURIDAD uno de los VALORES de la corporacion, la
Prevencidén de Riesgos de Airplus va mas alla de cumplir la normativa

vigente y los objetivos que tiene como empleador en la Ley 31/1995.

Nuestro canal para llegar a todos los empleados seran las
herramientas de nuestro Plan de Comunicacién y nuestros pilares

basicos la Formacién y la Informacion.

El seguimiento continuo se materializara en un control a la par que la
Evaluacién del Desempefio y el contacto continuo con los mandos

intermedios con quienes compartiremos responsabilidades.
Objetivos de la Prevencion

1. Reducir la siniestralidad anualmente mediante politicas
correctoras y predictivas.

2. Introducir nuevas técnicas y métodos preventivos
innovadores.

3. Revisar de forma individualizada todos los puestos con
riesgos especialmente graves.

4. Formar constantemente en los puestos de trabajo.

5. Identificar y eliminar los riesgos psicosociales que mas

problematicas acarrean.

Estructura de la Prevencion

Nuestra corporacion estd formada por diferentes empresas que
conservan su nombre, pero tienen el mismo numero de Seguridad
Social y pertenecen al Grupo AIRPLUS CORPORACION. Todas ellas,

AIRPLUS
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excepto la Academia TOP PILOTS, superan los 500 trabajadores, por

lo que se constituira un Servicio de Prevencion Propio.

é¢Porqué no constituir un Servicio de Prevencion

Mancomunado?

En primer lugar las empresas integradas deberian de ser
independientes. Ademds en previsién al borrador? publicado por el
Ministerio, serd obligacion asumir 3 de las 4 especialidades y la
normativa es mas rigida disponiendo de mas obligaciones para el

empresario.

Por lo que se crea un SPP y se asumiran 2 (Seguridad y Ergonomia
y Psicosociologia) de las 4 especialidades (ni Higiene en el Trabajo
y ni Medicina del Trabajo). Cumpliremos en un principio, con las
obligatorias por Ley (recalcar que cada Comunidad Auténoma tiene
competencias propias para valorar si una empresa tiene la necesidad
de integrar alguna especialidad mas o disponer de mas recursos por

su actividad o complejidad).

é¢Porqué asumir esas especialidades?

Principalmente debido a los menores costes que se soportan.
Mientras para la Higiene y la Medicina, hay que realizar un fuerte
desembolso en maquinaria, herramientas, instalaciones y tecnologia,
para Seguridad y Ergonomia basta con un técnico, un despacho y

material basico de oficina para desempefar su labor.

La Seguridad es uno de los valores principales de AIRPLUS

CORPORACION, y en nuestra fabrica de aprovisionamientos serd

% Real Decreto 38/2010, de 15 de enero, por el que se modifica el Reglamento sobre colaboracién de las mutuas de
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto
1993/1995, de 7 de diciembre.

AIRPLUS
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necesario supervisar desde dentro las actividades y conocer el
funcionamiento de la empresa para poder llevar a cabo acciones
preventivas acertadas y tener una rapida capacidad de respuesta

ante la deteccion de necesidades.

Y en la Ergonomia serda el encargado de detectar todas las
necesidades y poner medidas a los colectivos especialmente sensibles

que mas tarde analizaremos.

Tanto en una como en otra, en el caso de necesitar en un
determinado momento de un servicio puntual en alguna de las
delegaciones, se subcontratara ese servicio con la Mutua contratada
para las otras dos especialidades por la Empresa. El responsable de
tal actividad seguira siendo el Técnico. (En unos afos podria
proponerse la creacion de una Mutua propia, pero para ellos seria el
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales quien tendria que dar la
autorizaciéon, y a fecha de hoy se estan llevando acciones contrarias

de recortes y fusiones).

Para ello contaremos con un uUnico Técnico de nivel superior en
PRL que cuente con las 3 especialidades. De la Higiene no sera el
responsable ni se encargara directamente, pero asi podra supervisar
de cerca y colaborar con la Mutua en segun qué actividades
concretas. Este se encontrard ubicado en Zaragoza, en AIRPLUS,
sede central de AIRPLUS CORPORACION. (También tenemos en
cuenta la posibilidad de que en cada CCAA exijan requisitos
diferentes, como la necesidad de invertir mas horas de trabajo por
parte del técnico en alguna de las areas, o crear otra figura de
técnico que esté exclusivamente en uno de los centros de trabajo. Por
lo que investigaremos el caso y haremos un aprovisionamiento para

el posible futuro desembolso).

Se contratarda una Gnica Mutua para las otras dos especialidades. Asi

se facilita la interaccion con ella y la comunicacion puede ser mas
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eficaz. Ademas asi se gana poder de negociacidon, debido al gran
desembolso que vamos a realizar con ella. El riesgo de perdernos
como clientes es muy elevado y costoso por lo que las relaciones

tienen que ser excelentes
Plan de Implantacion

Utilizaremos el plan de comunicacidn general para trasladar la
estrategia de prevencidon de riesgos a seguir. Las herramientas que

vamos a utilizar para ello seran:

> Encuestas de clima laboral. Crearemos un apartado con
unas pocas preguntas de respuesta abierta, para detectar algun
malestar general.

> Intranet. Se crea un espacio en la Intranet para la PRL. Sera
informativo e interactivo. Podran enviarse dudas, cuestiones,
quejas y comentarios que seran resueltos por el departamento
técnico de PRL. Se lanzard “El tema del mes” para hacer
hincapié en las necesidades que vayan surgiendo.

> Los mandos intermedios. Seran nuestro nexo de informacion
para trasladarnos cuestiones y percepciones. Estos seran
debidamente informados de las politicas que vamos a llevar a
cabo para conseguir una comunicaciéon bidireccional eficaz.

> Evaluacién del desempeiio. Se podran detectar malestares y

necesidades de los trabajadores.

Cada puesto de trabajo serd evaluado por lo que conoceremos
aquellos que mas riesgos entrafien. Ademas utilizaremos las
encuestas de clima laboral para detectar problemas y necesidades.
Por lo que destacaremos en Airplus una serie de colectivos

especialmente sensibles.

I. Mujeres

AIRPLUS
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A guienes se les prestara una especial atencién en situaciones
de embarazo, riesgo y lactancia. Se estableceran un
procedimiento de adaptacién ergondmica a su puesto de
trabajo, evitando cual tipo de riesgo previo, durante o posterior
a la situacion.

Sera el Técnico de Prevencidén el encargado de realizar esta

deteccidon de necesidades y adopcidon de medidas.

Por ello se utilizard la Revista Interna para periddicamente
publicar articulos de “Trabajar durante el embarazo”, dénde se
daran consejos y precauciones a tomar en cuenta, y dénde se
fomentaran los consejos entre embarazadas, companeros de

trabajo, madres y padres.

Jovenes y Directivos

Los perfiles de los jovenes son comerciales, telefonistas y
personas de atencion al publico, por lo que tienen un especial
riesgo al Burn Out. (Ademas del problema de la fidelizacién del
talento del que hablaremos en la planificacion de plantillas).

Los primeros en detectar este riesgo al estrés laboral son los
compaferos, por lo que insistiremos en nuestras herramientas
de comunicacidon para trasladar el problema. La Intranet sera
uno de los cauces y el responsable nuevamente el Técnico de

Prevencion.

Los Directivos son otro colectivo gravemente afectado por
estos riesgos, por los que en ellos haremos especial hincapié

con herramientas como la Formacion en:
@ Solucién de problemas
@ Asertividad

@ Gestidn del Tiempo

AIRPLUS
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Ademas tendremos en cuenta estos posibles riesgos futuros en
los planes de desarrollo y de carrera, anticipandonos a ellos y

actuando de forma proactiva.

III. Pilotos y azafatas
En estos colectivos el Jet Lag es el principal problema que
afecta a sus ritmos circadianos provocando asi trastornos en la
conducta, el humor, el suefio, la alimentacién y la salud general
de los trabajadores.
Riesgos de las principales categorias laborales de los sectores

del transporte Sector Aéreo

Personal de Tierra
(compaiiias auxiliares del
vuelo)

. Alteraciones musculo
esqueléticas por manipulacion

manual de cargas.

Personal de Vuelo
(compaiiias aéreas)

« Alteraciones del sueno
derivadas de movilidad en
turnos y horarios y fenémeno

iet laa
- Fatiga ocular por exceso de - Infecciones tropicales por

atencion visual contacto con portadores vy
(controladores). viajeros de zonas endémicas.
- Pérdidas auditivas por Alteraciones musculo-
sobreexposicion a ruidos esqueléticas derivadas de
Estrés y fatiga (mal del posturas forzadas y
transporte) por presion alteraciones vasculares por
psicoloégica derivada de bipedestacion prolongada
atencion al publico (azafatas)

- Estrés y fatiga por presion
psicoldgica derivada de
exceso de responsabilidad
(pilotos)

Fuente: Evaluacidn de riesgos en el sector del transporte de Manuel
Fernandez Jiménez publicado en la web de Orp Conference

Estos riesgos los detectaremos con las herramientas previamente
destacadas, y los combatiremos con la implantacion de un Gabinete

Asistencial Psicologico Gratuito.
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Ademas del Servicio que cubre la mutua al detectar alguna
patologia, AIRPLUS CORPORACION crea un gabinete formado por un
psicologo especialista que realizara actividad preventiva. Realizara
estudios previos, en colaboracién con el Técnico, evaluacion de
riesgos futuros y seguimiento de riesgos presentes, mediante
formacion e informacion, por la seguridad y salud de nuestros
trabajadores y por los costes que suponen estos riesgos que se

pueden convertir en incapacidades.

IV. Ingenieros y administrativos

El principal problema de este perfil de trabajadores sedentarios
es el uso prolongado de ordenadores. Por lo que tendremos que
detectar quiénes son aquellos a los que mas le afecta a través
de una serie de preguntas introducidas en la encuesta de clima
laboral. Medias a tomar:
» Informacidon sobre ergonomia en el puesto de trabajo, en
la Revista Interna y en la Intranet.
> Adaptacidon ergondmica del puesto de trabajo de aquellos
gue no puedan evitarse de ninguna forma los riesgos.
El responsable sera el Técnico, pudiendo delegar en

determinadas acciones en los colaboradores de la Mutua.

Revision y Control

El Técnico sera el encargado de realizar un “Listado General de
Documentos de Prevencion de Riesgos Laborales e Histérico”, donde

apareceran entre otros:

AIRPLUS
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_ .. Este listado se elaborara
»  Politica General de Prevencion

> Requisitos Legales
»  Evaluacion de Peligros
»  Evaluacion de Riesgos

»  Plan de comunicacion

periodicidad especifica.

»  Planificacién anualmente siendo de obligatoria y
> Plan de adiestramiento constante revision y actualizacion.

En cada uno de ellos se evaluara su
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ESTRATEGIA DE OUTSOURCING

Cada dia es mas necesario que los departamentos de RRHH dediquen
sus esfuerzos a actividades que generen el mayor valor posible para
su empresa como son, entre otras, la identificacién y retencion del
talento, el establecimiento de politicas retributivas, la definicién y
desarrollo de planes de formacién..., encomendando a un tercero

ciertas tareas periféricas.

Los principales objetivos o factores de un proceso de externalizacidn

son los siguientes:

Reduccién de costes.

Busqueda de una mayor calidad en el servicio.

Liberar recursos para mejorar el foco principal de la empresa.
Acceder a tecnologias y mantenimientos mas avanzados.
Cambiar costes fijos por variables.

Acceso al conocimiento.

Trasferir riesgos al proveedor.

DN N N N N Y N N

Incrementar ingresos.

Para aproximadamente el 50% de las empresas, el principal objetivo
al iniciar este tipo de procesos es la reduccion de costes. Dicha
reduccion puede conseguirse de forma directa a través del ahorro que
se da mediante la concentracién y priorizacion de los recursos
internos en las actividades mas estratégicas de la compaiiia
(argumento de venta interno). Pero el verdadero valor del
outsourcing reside en preparar a las empresas para la “guerra” de
talento. Por ese motivo, las empresas deben ir preparandose para

afrontarla, liberando recursos para dedicarlos a la creacién de valor.

Por el contrario, los mayores riesgos que una empresa debe sopesar

a la hora de externalizar funciones de RRHH son los siguientes:

AIRPLUS

F
~wy

&




©¢ © ¢ ¢ ¢

Embarcamos a las personas con un rumbo comun

Pérdida de control sobre la actividad externalizada.
Ruptura de la confidencialidad

Pérdida de la flexibilidad

Dificultada de retornar o internalizar la actividad

Pérdida de conocimientos institucionales.

No obstante, una correcta evaluacion de riesgos y la fijaciéon de

medidas correctoras (establecer una relacion fluida y transparente

con el outsourcer, no externalizar actividades estratégicas...) que se

extiendan a lo largo de la vida del contrato paliaran sin duda los

riesgos de cualquier proceso de este tipo.

Una vez valorados los pros y contras, el siguiente paso sera

identificar los costes reales internos antes de externalizar. La

empresa debe computar la totalidad de los costes de la actividad

susceptible de externalizar. Se deben computar como costes internos

del departamento de RRHH, al menos, los siguientes:

(]
o

Costes directos del personal: sueldos, seguridad social...
Sistemas de Informacion utilizados: hardware, software,
mantenimiento...

Costes asociados al puesto de trabajo: comunicaciones,

materiales, mobiliario, luz...

Con caracter general, se puede afirmar que las actividades

susceptibles de externalizar serdn aquellas con menor peso

estratégico y que podrian ser ordenadas de la siguiente forma:

AIRPLUS
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Desarrolloy
Estrategia

Selecciony
Reclutamiento

Compensacion
y Beneficios

Gestion
Nominas

Por ultimo, otras variables clave a tener en cuenta en todo proceso

de externalizacion, son:

» Estandarizar las funciones a externalizar.
= Seleccionar el proveedor de servicios.
» Negociar el contrato de outsourcing.

» Realizar una evaluacion continua del servicio.

AlRPLus A

o
f

1] comoncon



Analisis DAFO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Handling

ESTRATEGIAS OFENSIVAS (FO)

Capital Social Importante 1 | Mala Imagen y Reputacion (ERE)
Conflictos Internos ( Mal Clima
Know- How 2 |Laboral)
Alta Cualificacion 3 |Alta Siniestralidad
Direccion Por Valores 4 | Mala Organizacion Interna
5 |Incongruencia DPV
6 | Deslocalizacion Geografica (RRHH)
7 | Fuerte Sindicalizacion
8
9
10

ESTRATEGIAS ADAPTATIVAS (DO)

2 |One to One (Orientacion al Cliente)
Integracion y Diversificacion del
3 |Acuerdo Cielos Abiertos 1 |Servicio 1 | Orientacion al Cliente
4 | Concienciacién Medioambiental 2 |Cultura de Innovacion 2 | Mejorar Motivacion Plantilla
5 |Revitalizacion del Sector 3 |Nuevas Lineas de Negocio 3 |Renovar la Estructura Organizativa
Desarrollo de Politicas
6 |Des. I+D+i y Uso internet Generalizado 4 |Medioambientales 4 |Desarrollar un PCI efectivo
7 | Mayor Cultura de Viaje 5 5 |Estrategia Integrada de los RRHH
8 |Industria Estrategica = Uso de Fortalezas para aprovechar Vencer Debilidades aprovechando
9 | Productos Alto Valor Afadido . .
— Oportunidades Oportunidades
10 | Resto Empresas en crisis
Expansion ttes.alternativos (AVE) y compafiias . - . . . A (D2
1 |low-cost
2 | Concentracién de Compaiiias (Fusiones)
Desarrollo de una eficiente Plan de
3 | Altas Fluctuaciones Precio Combustible 1 |Estrategias de Fusién, Absorcién y UTE 1 |PRL

Optimizar externalidades negativas

Sector Laboralmente Conflictivo

4 | Congestién Trafico Aéreo 2 | (contaminacion) 2
5 |Elevados Costes Fijos 3 3
6 | Legislacidon Medioambiental 4 4
7 | Psicologia Consumidor (Fobias) 5 5
8
9

Usar Fortalezas para evitar Amenazas

Reducir al minimo Debilidades y evitar
Amenazas




Analisis RR.HH.

Piramide de Edad
Firamide de Antigiiedad Fosibilita observar cuantitativamente v caulitativamente una vision del nivel de
Piramide de Cualifiacidn RREHH que tenemos para "construir” nuestra estrategia

Firamide de Experiencia

ILANALISIS LABORAL

Consecuencias Legales de las Caracteristicas de la
Plantilla (normativa legal)

Compromisos Legales denvados del Convenio Fermite introducir una realidad laboral de la plantilla en un planteamineto
Colectivo estrategico

Compromisos Legales dernvados de la Contribucion
Indidual {contratas)

HILANALISIS DE COMPETENCIAS

Analisis de Potencia de Competencias I Referida a la expectativa de capacidades (development center)

Analisis de Competencias con Rendimiento Ilj Evaluar competencias existentes v demostradas (assement center)

IV. ANALISIS POLITICAS Y SISTEMAS DE RRHH
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Equipos en fuentes
de reclutamiento

externas
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CADENA DE VALOR DE RRHH

Gestion de Recursos Humanos

Relaciones laborales

Seqguridad vy salud

Compensacion y Beneficios

Sistemas de Informacion de RRHH

Reclutamient Informacion, Formaciéon y Valores, Desarrollo
y seleccion Comunicacién desarrollo Competencias / de carrera
y y
Participacion Evaluacion

N

Mision, Responsabilidades, Funciones y Tareas de los puestos y familia de
puestos de empresa

Basada en el modelo de Porter, aplicada a la direccion de RRHH.

Y
]

Equipos de
alto potencial

internos

N
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Manual Curso Técnico Auditoria Interna de Recursos Humanos

de la Escuela Europea de Direccién y Empresa (EUDE).

http://www.subconcat.net/c/document library/get file?uuid=9
2e89f67-08a8-49ba-8ed2-7ebefa0769d1&groupld=14Ver

directorio en: www.emergence.gov.ma

http://www.uib.es/depart/deaweb/webpersonal/pepaguilo/archi
vos/WEB/SupustCost.pdf

+ www.degerencia.com/tema/benchmarking McNair y Liebfrie

http://www.icv.csic.es/prevencion/Documentos/manuales/man

ual pvd.pdf

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales 31/1995 de 8 de

Noviembre, BOE n° 269 10-

11-1995

* noticias.juridicas.com/base datos/.../rd39-1997.htm

» Estrategia global en materia de seguridad y salud en el
trabajo. Conclusiones adoptadas por la Conferencia
Internacional del Trabajo en su 91. @ reunién, 2003.

« Araceli Mendieta; Conferencia Camara de Comercio Zaragoza
Abril 2010.

« www.desarrolloweb.com/.../gue-es-roi.htm.

« http://adwords.google.com/support/aw/bin/answer.py?hl=e
s&answer=14090
« http://www.alzado.org/articulo.php?id art=30

 La Cadena de Valor y la Ventaja Competitiva. Porter

» Dossier mejores practicas Asturianas. 2006, Capital humano.

« Catdlogo Formativo de la Fundaciéon Andaluza Fondo de
Formacion Y Empleo.

« The Boeing Company Presentacion

e« Manuald el Director de RR.HH. Ernst&Young Consultores.

Gestion por Competencias.
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 Presentacion Banesto. Planes de Sucesion. Club de
Benchmarking.

« Guia de Buenas practicas de Formacion.
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CONCLUSION FINAL

La gestion del cambio es una de las tareas mas arduas vy
concienzudas a llevar a cabo con el esfuerzo conjunto de toda una
compafia. Por ello partiendo de un analisis exhaustivo del entorno y
de la organizacién, se va trazando una estrategia general alineada
desde sus valores, cultura y objetivos, y cayendo en cascada hacia

las politicas estratégicas de cada una de las dreas que la componen.

Hay que aunar un mismo concepto de Corporacion, gestionando la
diversidad, desde el individualismo, en todas y cada una de las partes

que la componen.

Es por ello que se considera tan importante la aprobacién y el apoyo
desde la Direccién General, y asi que pueda ser transmitida e
inculcada de forma descendente, directa y con el ejemplo, hacia el
groso de la plantilla por medio de una figura tan importante que nos

acompanara todo el camino, como son los Mandos Intermedios.

En un entorno tan cambiante e impredecible como el que se vive, se
debe tener una capacidad de respuesta proactiva y flexible, que con
creatividad y esfuerzo conjunto se consiga que la tecnologia esté al
servicio de la cercania y el entendimiento de nuestro mayor tesoro,

las personas.

Airplus Corporacion es nuestro gran avion, en el que con sus valores a la
cabeza de la cabina, su cultura como motor y sus objetivos como destino,
van dirigidos por toda una tripulacion camaledénica y perfectamente
inmersa en una estructura sodlida, con un combustible perfecto e
innovador, que hara que sobrevuele el mundo sin pararse, disfrutando del

viaje y respetando todo su esplendor.

No se debe perder nunca el rumbo que se ha trazado como meta, siguiendo
con vigor, la estela del camino que nos llevara hasta él.




