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1. Antecedentes Generales

1.1. Introduccion

El presente documento define las directrices corporativas, los roles, responsabilidades, practicas y los
procedimientos que se aplican para la administracién de las compensaciones de los trabajadores de todos los
estamentos de Coca-Cola Andina, dentro y fuera de contrato colectivo, con jornadas de trabajo completa o
parcial, indefinida o temporal.

Se entiende, por Politica de Compensaciones, el conjunto de principios rectores que describen la filosofia de la
organizacion y proporcionan orientacion en lo referente a la administracion de las compensaciones. De esta
forma, todas las normas presentes y futuras, asi como las decisiones sobre cada caso, deberan estar orientadas
por estos principios y directrices.

La Politica de Compensaciones es dindmica y evoluciona, perfeccionandose con su aplicacion frente a situaciones
del mercado y del negocio que se modifican con rapidez.

La compensacion o retribucién en Coca-Cola Andina, estd orientada a generar valor para los accionistas, clientes
y empleados, por lo cual la Politica, siempre debe estar estrechamente vinculada y/o alineada a la estrategia,
cultura y valores de la Empresa.

Se entenderd por compensacion todo aquello que los trabajadores reciben a cambio de su trabajo como
empleados de la empresa (monetario y no monetario), y como una herramienta estratégica para la Gestién de
Personas.

Coca-Cola Andina siempre demostrard su apreciacion a individuos y equipos que:
e Creen un ambiente de éxito y compromiso compartido

e Fomenten ambientes de trabajo seguro

e Tengan excelentes registros de servicio al cliente

e Sean reconocidos por sus pares

e Demuestren desempefios destacados

Las Gerencias de Recursos Humanos deberdan mantener estricta observancia de la Legislacion Laboral y de
Previsién Social vigente, asi como de aquellos convenios colectivos, cartillas de beneficio y contratos individuales
de trabajo vigentes.

1.2. Obijetivos de la Politica de Compensaciones

Definir los lineamientos transversales que regularan tanto el sistema de administracién de las compensaciones
salariales en Coca-Cola Andina, como el proceso operacional anual, de modo de poder atraer, reconocer, motivar
y retener a sus trabajadores, mediante un sistema basado en la equidad interna y la posicién competitiva respecto
al mercado laboral.
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Apoyar la entrega de la visién de Coca-Cola Andina a través de la compensacién por la contribucidn al negocio de
todos los empleados.

Reconocer y promover la excelencia en el desempefio y el desarrollo profesional como elemento base para el
mejoramiento continuo de los procesos y el cumplimiento de objetivos cada vez mas exigentes.

Informar a los lideres y trabajadores, sobre los principios y normas de aplicacién general que se utilizardn en la
administracién de las compensaciones, el marco de competitividad definido, la eficiencia y administracion de
costos, de modo que sea realizado en un ambiente de seguridad y control razonable, alineado con la estrategia y
resultados del negocio.

Las politicas, normas y procedimientos de cada filial deben enmarcarse en los lineamientos establecidos en el
presente documento, asi como dentro del presupuesto establecido y el programa de trabajo anual oficialmente
determinado.

1.3. Alcance

Esta politica es aplicable a todos los trabajadores pertenecientes a todos los roles, a saber, roles ejecutivos,
supervisores, profesionales y operacionales, de todas las filiales y oficina corporativa de Coca-Cola Andina, que
se encuentren dentro y fuera de contrato colectivo, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de remuneraciones
por los contratos colectivos vigentes en las diferentes operaciones.

1.4. Principios

Coca-Cola Andina estd comprometida a ofrecer una compensacién total de manera de atraer y retener
colaboradores talentosos y capacitados para todas sus posiciones laborales. Un paquete de compensaciones
competitivo incluye un programa efectivo de administracion salarial y un programa comprensivo de beneficios,
enfocados ambos a:

e Promover la igualdad de oportunidades acorde con grupo laboral de referencia de mercado, para posiciones
que requieren iguales competencias y responsabilidades

e Mantener consistencia entre clasificaciones laborales y empleabilidad que garantice un trato coherente
entre los distintos cargos /posiciones de la organizacién

e  Reconocer la contribucién individual de forma que los trabajadores con mejor desempefio obtengan, dentro
del marco de esta Politica, una mayor compensacion

e  Proveer administracién de compensaciones a través del planeamiento y el control de los costos salariales.

Coca-Cola Andina provee un programa comprensivo de beneficios a sus trabajadores con contrato indefinido
segun rol, y también algunos beneficios a trabajadores de tiempo parcial o de temporada.

Esta politica se centrara en aspectos relevantes de un programa de Administracion Salarial.
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2. Administracion de las Compensaciones

Un programa de administracién salarial es el plan disefiado para administrar compensaciones salariales en la
organizacion. No obstante, para aquellos roles y funciones donde las compensaciones salariales y beneficios sean
administrados por convenios o contratos colectivos, regirdn las definiciones de compensaciones y las normas
pactadas en esos instrumentos.

Este programa es aplicable a distintas funciones y/o cargos de la organizacidn, ya sea trabajadores con contrato
indefinido, contrato de tiempo parcial o tiempo determinado (v.g. plazo fijo), o trabajadores eventuales.

El programa de administracién de las compensaciones comprende:

e El desarrollo y mantenimiento de una escala de administracién salarial
e Lacomunicacién y disefio de procesos anuales de revisidn salarial e incrementos por mérito

e La oportunidad de revisiones salariales individuales

Las evaluaciones y analisis de variaciones salariales se basardn en andlisis de competitividad externa, equidad
interna y/o mérito individual.

2.1. Evaluacién / Descripcion de cargos:

Los cargos y/o posiciones laborales son evaluados mediante el andlisis de las Descripciones de Cargos (DC). El
formato utilizado para la DC es informado y autorizado por el area corporativa de compensaciones. Los
requerimientos del cargo y/o posicién deben estar directamente relacionados a las labores y responsabilidades
especificas de ese mismo cargo.

Las gerencias, subgerencias, jefaturas y supervisores son responsables de proveer informacién para completar
las descripciones de cargos de nuevas posiciones, asi como de actualizaciones de las mismas en cada oportunidad
en que las responsabilidades de un cargo se modifican significativamente y seran las areas de compensaciones
de Recursos Humanos las encargadas de evaluar y pesar el cargo para la asignacién del grado salarial, siempre y
cuando los procesos y responsabilidades de la posicién sean modificados significativamente En ciertas
situaciones extraordinarias (ej.: fusiones y/o adquisiciones de otras empresas, internalizaciones de servicios
tercerizados) se requerird de una revisidn mas rigurosa con la participacion de drea de Recursos Humanos
Corporativa.

2.2 Escala Salarial

Una escala salarial ha sido disefiada para establecer grados y bandas salariales para todos los cargos y/o
posiciones laborales en la compaiiia. Para que una determinada posicion o cargo se incluya en la escala salarial,
se deben elaborar descripciones de cargos en formatos indicados por el drea de Recursos Humanos Corporativa.

La escala salarial se compone de grados y bandas salariales, los que son designados para tipos y niveles
particulares de ocupacién o posicion laboral.
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2.3 Grados Salariales:

Todas las descripciones de cargos son revisadas de acuerdo al sistema de evaluacién de cargos establecido por
el drea de Recursos Humanos Corporativa, y se les asigna un grado salarial. Esta asignacién de un grado salarial
define:

e Elvalor relativo de un cargo en relacién con otros y

e Suvalor relevante de mercado

Para la administracion salarial de Coca-Cola Andina se ha decidido utilizar Metodologia Hay Group de perfiles y
escalas, para el proceso de Evaluacién de Puestos. Esta metodologia establece la importancia relativa de los
cargos en funcién a su contribucidn a los resultados finales del negocio al interior de la organizacién, centrandose
en el puesto y su responsabilidad, independiente de la persona que ocupe el cargo. La metodologia se basa en 3
elementos: Saber, Pensar y Actuar y se descompone a su vez en 8 factores, entregando al final de la evaluacién
un puntajey un grado Hay.

No se podra entregar ninguna carta oferta de empleo/cambios en compensacidon econdmica de un cargo nuevo,
sin antes haber clasificado adecuadamente el cargo de un trabajador e incorporado en la escala salarial.

2.4 Bandas Salariales

En base a las encuestas del mercado de compensaciones, a la clasificacion interna de los cargos y a la politica
establecida, se elaboraran Bandas Salariales con valores minimos, medios y maximos para cada uno de los grados
definidos. El valor medio es el que corresponde al valor pagado por diferentes empleadores de un grupo de
referencia apropiado, que se alimenta de encuestas de compensacion y se actualiza una vez al aiio. Los valores
minimos y maximos constituyen un porcentaje del valor medio, por lo cual el valor minimo sera la compensacién
que la compafifa abonara como minimo a un cargo de ese grado y el valor maximo sera el maximo valor posible
que la compaiiia pagara a un cargo con ese nivel.

Los rangos de compensacion tienen una amplitud adecuada al valor relativo de los cargos incluidos en un grado
determinado y posibilitan la integracidn con el titular del cargo. En Coca-Cola Andina, la amplitud de banda que
se usara es de 50%, con un minimo de 80% y un maximo de 120%.

Banda Salarial
Minimo Maximo
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Esta diferenciacién permitird administrar a una persona en un mismo grado a lo largo de un periodo de tiempo,
ademas de reconocer las generalidades o especificidades de cada grado segun su posicidn en la curva salarial.

El recorrido de la compensacion entre estos dos valores (minimo y maximo) debera reflejar el reconocimiento
del desempefio individual u otra razén que sea fundamentada. Los casos de compensacién ubicados por encima
del maximo deben responder a situaciones excepcionales, plenamente justificadas, contar con la recomendacién
del Gerente del Area y la aprobacién de la Gerencia de Recursos Humanos de la operacién, del Gerente General
y de la Gerencia Corporativa de RRHH, cuando corresponda.

En cargos de rol corporativo, los casos de compensacién ubicados por encima del maximo deberan contar con la
recomendacién del Gerente Corporativo correspondiente, y la aprobacidn de la Gerencia Corporativa de RRHH.
En aquellos roles corporativos de reporte directo a la Vicepresidencia Ejecutiva (VPE), se requerira ademas la
aprobacién de la propia VPE.

Es importante sefialar que un manejo apresurado o automatico de los incrementos puede agotar un rango de
compensacion prematuramente, e impedir posteriores aumentos, mientras el cargo permanezca en el mismo
grado.

2.5 Estructuras de Compensaciones:

Se denominan estructuras aquellos agrupamientos de conceptos salariales con similares caracteristicas. Las
estructuras que se analizaran seran, a saber:

e Sueldo Mensual: corresponde al Sueldo base (valor bruto).

e Sueldo Fijo Garantizado Mensual: corresponde al Sueldo Mensual bruto mds la gratificacion legal y otros
pagos fijos mensuales y/o anuales imponibles, tributables, garantizados y mensualizados asignados al cargo.
(Ejemplo: Bono Fiestas Patrias, Bono Navidad, Bono Vacaciones, Bono Escolar, etc.).

e Total, en Dinero Mensual: se incorpora al sueldo fijo garantizado mensual las comisiones reales en su valor
bruto mensualizado y el valor del bono de gestidn real mensualizado

e Total, en Dinero Target Mensual: Se incorpora al Sueldo Fijo Garantizado Mensual las comisiones target en
su valor bruto mensualizado y el valor del bono de gestidn target mensualizado.

e Total, Compensaciéon: Total en dinero target mensual mas incentivo gestidn largo plazo (cuando
corresponde)

e Total, remuneracion: Total Compensacién + Beneficios valorizados en dinero mensualizados.

2.6 Administracion de Escala Salarial

Al establecer las compensaciones para cada cargo e individuo, se considerardn tanto la informacién y datos de
mercado relevantes como la experiencia, habilidades y contribucién meritoria de cada trabajador.
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Especialmente para cargos criticos y posiciones ejecutivas de la organizacién, se deben dejar documentadas las
bases de determinacién de una compensacién econémica razonable, incluyendo evaluaciones de desempefio y

datos de mercado relevante.

La estructura salarial se mantendra a través de procesos periédicos (al menos una vez al afio) de analisis de datos
de mercado comparables (con / sin inflacidn), objetivos de gestidn y condiciones econdmicas de la compafiia.

La escala salarial se divide en tres zonas:

e Zona de Desarrollo
e Zonade Mercado
e Zona Premium

- -
Y ¢
—_—

L J | .

MAX

v v

ZONA DE DESARROLLO ZONA DE MERCADO

ZONA PREMIUM

En esta zona se encuentran: Nuevos ingresos con
experiencia relevante

Nuevos ingresos con muy

poca o nada de experiencia Actuales empleados que por
su desempefio han tenido
Promociones incrementos de salarios

Empleados antiguos que
llevan varios anos en el
grado

Empleados que
consistentemente han
tenido excelente
desempefio

Si la organizaciéon necesita una cierta flexibilidad en el salario base, se recomienda seguir los siguientes principios

para la seleccion de personal:

e Ofrecer el minimo de la estructura (80%) a las personas que cumplen el minimo del perfil (sin

experiencia o con un minimo de a lo menos un afio )

e Contratar en el minimo o dentro de la zona de mercado (80 a 100%) a las personas que exceden el

minimo requerido o cumplen el perfil buscado.
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e Alinear la oferta y pago con la de los empleados que actualmente ocupan la misma posicién, grado o
posiciones similares dentro de la organizacion.

e Revisar y aprobar las contrataciones que estén en la zona de mercado.

Para aquellos trabajadores nuevos en la compaifiia, sus salarios seran establecidos dentro del rango salarial
apropiado para su cargo /posicion y campo dentro de la banda de pago.

Todos los trabajadores son compensados al menos con el salario equivalente al nivel minimo del rango apropiado
a su cargo/posicién. Por el otro lado, ningln trabajador es compensado con un salario superior al nivel maximo
de su rango salarial.

El salario de inicio es fijado por el drea de compensaciones de RRHH de la operacién (o Corporativo cuando se
trate de cargos corporativos) en conjunto con el superior jerdrquico que corresponda, con la autorizacidn final
de la Gerencia de Recursos Humanos de la operacién (o Corporativo en caso que sean nuevos trabajadores de
esta unidad corporativa). Las dreas con responsabilidad por seleccidon e ingreso de personal, podrdn negociar
con los candidatos su incorporacion con un salario base desde minimo de la banda de pago y hasta el punto
medio de la misma. Los valores solicitados que estén por encima del punto medio y hasta el maximo del grado
deberan ser autorizados por la Gerencia de Recursos Humanos de la operacidn (Gerencia Corporativa de RRHH
si se tratase de cargos corporativos), con justificacion por parte del drea solicitante. Para esto referirse a la
politica de incrementos salariales.

Se debe prestar especial atencion a elementos de equidad interna y competitividad externa, requerimientos
especificos del cargo, junto a conocimiento y habilidades requeridas del nuevo trabajador.

2.7. Encuestas de Mercado

El mercado de referencia para competir por talento es definido por las Gerencias de Recursos Humanos y
validado por la Gerencia Corporativa de Recursos Humanos. La informacién de Mercado de Referencia serd
obtenida a través de estudios de compensaciones.

Los grupos de referencia adecuados son seleccionados de entre encuestas de mercado que mejor reflejan las
posiciones o cargos de Coca-Cola Andina y cuyos participantes son competidores en el mercado laboral para la
compaiiia.

La base de comparacion para todos los cargos sera por Grados Hay Group, y para cargos ejecutivos en caso que
se requiera y de manera excepcional, se realizardn comparaciones por puntaje o cargo, a objeto de
complementar el analisis salarial y poder mantener la competitividad.

Los mercados de comparacién que Coca-Cola Andina ha definido para el analisis, se haran de acuerdo a la
siguiente segmentacion:
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Segmentacion Mercado de Comparacion

Presidente, Gerente .
Top Executive o Mercado Selecto
General

Grado 23 e inferior Mercado de Consumo Masivo o Mercado General, en caso de
no contar con las empresas suficientes en la muestra de
Mercado de Consumo Masivo

La obtencién de datos de compensacion econémica de mercado comparable y apropiado incluye las siguientes
fuentes de informacion:

e (Cargos o posiciones funcionalmente comparables.
e Ladisponibilidad de especialidades similares dentro de un drea geografica particular

e Encuestas de mercado independientes realizadas por firmas de reconocido prestigio

Esta encuesta se realiza una vez al afio en cada uno de los mercados (salvo mercados con alta inflacién)

Los cargos son evaluados, clasificados y asignados sus grados y posicion dentro de la banda salarial por las areas
de Compensaciones en Recursos Humanos de cada una de las operaciones.

Para establecer la posicidn con respecto al mercado, Coca-Cola Andina ha definido considerar solo dos aspectos
de los de los tres relevantes que determinan la compensacién total de un trabajador:

i. Remuneracién basica
ii. Remuneracion variable de corto y largo plazo.
iii. Beneficios en especies

Las dos variables a utilizar en los andlisis serdn, la Remuneracién basica y la Remuneracién variable de corto y
largo plazo, estas se agrupardn para efectos de andlisis y administracién salarial.

Se define como politica que las operaciones podrdn comprar una encuesta de compensaciones adicional, para
contar con informacién adicional para la revisién y comparacidén de la informacién.

2.8. Posicionamiento de Mercado:

Coca-Cola Andina ha determinado que la comparacién con el mercado y su posicionamiento sera el siguiente:

- Paragrados 19 y superiores: percentil 75 de mercado
- Paragrados 18 e inferiores: mediana de mercado
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2.9. Mérito:

a) ¢,Qué es pago por mérito?

Es el uso de incentivos econdmicos en la remuneracion de los trabajadores como parte del reconocimiento por
su desempefio individual y contribucién al cumplimiento de objetivos de la empresa.

En linea con la estrategia de compensaciones, el incremento por mérito es una de las principales herramientas
para premiar el desempefio individual.

b) ¢Qué variables inciden en el porcentaje de incremento por mérito?
Para llevar a cabo el proceso de mérito, se deben tomar en cuenta los siguientes elementos:

e Presupuesto: Porcentaje obtenido de la encuesta salarial y que se refiere al porcentaje de incremento
real otorgado por el mercado. (Por sobre la inflacién)

e Evaluacion de Desempefio: Resultado de la evaluacién de desempefio del afio anterior a la aplicacién
del incremento por mérito.

e Comparatio: Posicionamiento actual del empleado. El porcentaje de mérito a entregar, se calcula con el
nuevo posicionamiento (CR)

El incremento por mérito es uno de los aspectos claves de la practica de compensaciones ya que permite
diferenciacién en el pago dependiendo de la contribucién individual de cada trabajador y de su posicién en la
banda salarial.

Para asegurarnos esta diferenciacidn, debemos ser eficientes en la administraciéon de los recursos.
La diferenciacién debe comenzar a principios de afio con el establecimiento de objetivos de desempefio

Cuando el desempefio ha sido evaluado, hay que determinar el incremento de renta, por lo tanto, el desempefio
individual es clave para determinar el incremento por mérito

Son elegibles a esta revision sélo los colaboradores con contrato indefinido, antigliedad mayor a un afio, que se
encuentren fuera de contrato colectivo y que alcancen o superen sus objetivos personales.

c) Matriz de Mérito

La Gerencia de Compensaciones, debe confeccionar todos los afios una matriz de incrementos por méritos que
sera usada en cada una de las operaciones.

Para la construcciéon de esta matriz, se debe tomar en consideracion el incremento promedio que esta otorgando
el mercado que fue encuestado, por sobre inflacién, porcentaje que se convertira en el presupuesto total, el cual
debera repartirse entre todos los empleados que alcancen o superen sus objetivos personales. Ejemplo: si la
inflacién es de un 3% y el mercado esta creciendo en un 5%, el promedio de incremento por mérito a repartir
debe ser de un 2%.
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Todos aquellos trabajadores que tuvieron un rating de desempefio menor a lo esperado no son elegibles para
participar en este proceso.

La Gerencia de Compensaciones debe enviar a cada una de las dreas una planilla con |a totalidad de su gente, el
rating de desempefio obtenido, el comparatio de cada uno y la matriz definida, para que ellos puedan completar
a quiénes quieren entregarle un porcentaje de incremento por mérito. Esta planilla debe ser devuelta al area de
compensaciones, pues ellos tienen la responsabilidad de consolidar la informacién de todas las areas para realizar
la presentacién correspondiente al Comité de Mérito.

La Gerencia de Compensaciones realiza la presentacién al Comité de Mérito, compuesto por el Gerente de
Recursos Humanos, Gerente de Finanzas y Gerente General, reunion en la cual tienen la responsabilidad de
aprobar — modificar o rechazar los incrementos solicitados.

Ejemplo de Matriz de Merito, considerando un incremento real de remuneraciones de 2%

Rating de Posicion en la Banda salarial - Comparatio

desempeiio
100% 110% 120%

1 Sin Incremento Sin Incremento  Sin Incremento  Sin Incremento  Sin Incremento
mérito mérito mérito mérito mérito
2 Sin Incremento Sin Incremento  Sin Incremento  Sin Incremento ~ Sin Incremento
mérito mérito mérito mérito mérito
3 4% 3% 2% 1% Sin Incremento
mérito
4 6% 59 49% 39, Bono por tnica
vez
5 8% 7% 6% 29, Bono por Unica
vez

2.10 Incrementos Salariales

Los empleados pueden tener incrementos salariales en las siguientes ocasiones:

a. Promocién: un trabajador que es seleccionado como candidato interno para un nuevo cargo, que tiene
un grado salarial superior a su grado actual. Elincremento por Promocion que se le otorga al empleado
promovido tiene un tope de 15%. Si con este 15% no alcanza a ingresar al 80% de su nueva banda salarial,
se le otorgardn incrementos de hasta 10% cada 6 meses (por supuesto bajo el supuesto que existe
presupuesto para ese incremento y que existe un buen desempefio asociado), hasta ingresar a su nueva
banda salarial. Aprueban este incremento el Gerente Funcional y el Gerente de Recursos Humanos.
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b. Movimiento Lateral: es la asignacidn de un trabajador a un nuevo cargo dentro del mismo grado. En
este caso, el empleado puede tener un incremento en su compensaciéon entre un 5 y un 10%,
dependiendo de su comparatio. Este incremento debe ser autorizado por el Gerente Funcional y el
Gerente de Recursos Humanos.

c. Incremento Espontaneo: Puede otorgarse un incremento espontaneo de hasta 10% siempre y cuando
el comparatio no sea mayor a 100%. La aprobacién debe ser del Gerente Funcional y el Gerente de
Recursos Humanos.

Cualquier incremento salarial que esté fuera de los incrementos indicados anteriormente, podra ser otorgado si existe
la justificacidén correspondiente, pero deben contar con las siguientes autorizaciones adicionales:

Grado Quien autoriza

22+ Vicepresidente Ejecutivo

20-21 | Miembros del Comité y Gerente Corporativo
de Recursos Humanos

14-19 | Gerente Funcional, Gerente General y
Gerente Corporativo de Recursos Humanos

13- Gerente Recursos Humanos y Gerente
Funcional **

** La administracion de grados 13 y menores queda a manos de cada una de las operaciones, ya que
normalmente se refiere a personal con convenios sindicales, en cuyos casos cuando existe promocién a grados
superiores, hay que valorizar lo que tienen hoy versus el ingreso a una administracion distinta. En esos casos, se
sugiere que cada operacion tenga una politica de movimientos / incrementos.

2.11 Ajustes por Equidad Interna y Competitividad Externa

Estos ajustes son acciones salariales especificas que resultan necesarias cuando:

e Competitividad externa: los datos de referencia de mercado, a juicio del drea de Recursos Humanos, indican
que se requiere una evaluacion distinta dentro de la banda y/o grado salarial

e Equidad Interna: cuando se identifican inequidades en compensacién dentro de la banda salarial que
precisan correccion

Se podrdn realizar ajustes de esta naturaleza a individuos o grupos de trabajadores en cualquier momento del
afio, sujeto siempre a restricciones presupuestarias. Se requerira la justificacién de superiores jerarquicos del
cargo. La autorizacidn corresponderd al Gerente General y al Gerente de Recursos Humanos de la operacion. En
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roles corporativos, se deberd contar con la recomendacion del Gerente Corporativo correspondiente y se
requerird aprobacién de Gerencia Corporativa de RRHH. En aquellos roles corporativos de reporte directo a la
VPE, se requerira ademas la aprobacion de la propia VPE.

No se adquirird ninglin compromiso con el trabajador hasta recibir todas las autorizaciones.

2.12 Otras Condiciones Salariales Relacionadas

Cambios en condiciones de empleabilidad: si un trabajador elige modificar su condicién de empleabilidad
asumiendo que sigue ejecutando el mismo trabajo, no existiran entonces cambios en la compensacién
econdmica salvo ajustes legales o aquellos que determine la administracidn de la compafiia a través del area de
Recursos Humanos (v.g. nuevo horario laboral, nuevo lugar de trabajo...)

Salarios por encima del valor maximo del rango salarial: el rango de compensacién maximo en una banda
salarial no limita la oportunidad para que un trabajador sea considerado para un reconocimiento cuando el
desempenio de la persona es consistentemente superior a las expectativas. En los casos en que la compensacién
del trabajador se encuentra al valor maximo dentro de la banda salarial, o cuando la recomendacién de un
incremento tendra como efecto mover la compensacion sobre el valor maximo de la banda salarial, entonces se
podra reconocer al trabajador via un monto equivalente a un pago por Unica vez, sin implementar cambios en su
compensacion. El porcentaje de incremento que se desee otorgar se anualizara y se entregara en un bono por
Unica vez.

Asignaciones temporales: si un trabajador es reasignado por un periodo superior a 30 dias a otra posicién que
corresponde a un grado salarial mayor o menor, entonces el salario no sera ajustado para estar alineado con la
posicién interina por el periodo de duracion de la asignacion temporal. En casos que corresponda a un grado
salarial mayor, se podra reconocer al trabajador via un monto equivalente a un pago por Unica vez por el periodo
de asighacion temporal, sin implementar cambios en su compensacion. Este tipo de asignaciones temporales
seran propuestas por la Gerencia de RRHH de la operacion, revisadas y autorizadas por el Gerente General de la
unidad de negocios. En caso de que corresponda a trabajadores de drea Corporativa, corresponderd autorizar a
la Gerencia Corporativa de RRHH. Este bono equivale a la diferencia de sueldo base del trabajador que esta
haciendo el reemplazo versus el sueldo base del ocupante del cargo por el tiempo que dure el reemplazo.

3. Procedimiento anual de planificacion del presupuesto de Mano de Obra

El Directorio y Comité Ejecutivo de Coca—Cola Andina aprueban anualmente los planes estratégicos y los
presupuestos generales respectivos de las operaciones, de esta forma, las directrices presupuestarias para
ejecutar las lineas de accién de las compensaciones del personal se enmarcan dentro de este plan general y se
asocian con los objetivos y politicas de Recursos Humanos. La partida presupuestaria que facilita la programacién,
ejecucién y evaluacidn de los gastos en personal se denomina Presupuesto de Mano de Obra.

El proceso presupuestario institucional es responsabilidad de la Gerencia de Administracion y Finanzas, pero la
Gerencia de Compensaciones de Recursos Humanos tendra la responsabilidad por la elaboracion, presentacién,
ejecucién y control del Presupuesto de Mano de Obra. Todo requerimiento de modificacién a la estructura
organizativa y salarial de la dotacidn que implique una desviacién del presupuesto aprobado, deberd ser
presentado a la Gerencia de Compensaciones para su revision y sera aprobada por la Gerencia de Finanzas y el
Gerente General o Vicepresidente Ejecutivo segun corresponda.

Planificacién anual del presupuesto esta compuesta por cuatro fases:
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1) Pre — presupuesto

e Sesolicitard la informacién, programacion, directrices y techo presupuestario requeridos para la elaboracién
del presupuesto nacional a la Gerencia General

e Pre - presupuesto: Se constituira un comité con la participacién de Gerente de Area, HRBP responsable
dirigido por la Gerencia de Compensaciones. En dichos comités se validard con las unidades:

v' La estructura organizativa y de dotacién requerida en funcién de la demanda operacional
proyectada.

v' La proyeccién de costos e incrementos relacionada con la demanda de estructura organizativa y
dotacién

v' El pre-presupuesto de haberes e ingresos que mensualmente percibird cada trabajador que preste
sus servicios bajo las directrices y techos establecidos.

2) Pre - Presupuesto nacional: Se realiza la proyeccidn y evolucién del total de gastos remunerativos del personal,
en funciéon de la sumatoria de los pre-presupuestos iniciales de compensacidn total de las unidades n-1y se ajusta
en funcién de los techos y requerimientos establecidos.

3) Revision y aprobacion de Presupuesto Final: Se envian el pre-presupuesto final nacional para revision de la
Gerencia de Planificacion y Control de Gestidn, y tras ajustes, se presenta la versidn final para la aprobacion de la
Gerencia de Administracién y Finanzas para el ejercicio financiero anual, incorporandose finalmente las
observaciones o ajustes que se registren tras la presentacién al Comité Corporativo de Coca-Cola Andina, sobre
la base de reasignacion de recursos.

Gobernabilidad

La delegacién de la autoridad tendra relacidn directa con la estructura organizacional. La jerarquia de autoridad
es la siguiente:

e Directorio,

e  Comité Ejecutivo,

e Vicepresidente,

e  Gerente General y Gerentes Corporativos,

Respecto del cumplimiento de esta Politica Corporativa de Compensaciones, del marco presupuestario asociado
con las compensaciones y la administracién de las compensaciones fijas, variables y beneficios se regira por lo
establecido en las Politicas de Delegacidn de Autoridad y Administracidn de Politicas y Normas corporativas.

Sobre la politica y normas corporativas de compensaciones:

Esta politica corporativa, serd aprobada por el Vicepresidente Ejecutivo y deberd ser aplicada en todas las
Operaciones, teniendo prevalencia ante cualquier otra.

Las responsabilidades respecto de la revisién, adecuacion y el control del cumplimiento de esta politica, sera
asignada de acuerdo con la estructura de delegacién corporativa, a saber:
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e Vicepresidente, es responsable de la revision periddica de esta politica para asegurar que respaldan y
soportan adecuadamente los objetivos de la organizacion

e Gerentes Corporativos, responsables de establecer los lineamientos generales de la politica, velar por la
coherencia de las operaciones en el cumplimiento de las normas y procedimientos de las politicas, asi
también porque los sistemas de administracion y modelos de gobernabilidad se enmarquen en los
lineamientos de las politicas

e Gerente General de Operacidn, responsable de garantizar la aplicaciéon y el control del fiel cumplimiento de
las Politicas y Normas Corporativas en el pais, también dirimir respecto de las discrepancias y excepciones
justificadas a la politica.

e Gerentes de Recursos Humanos, garantizar la aplicacién y el control del fiel cumplimiento de las Politicas y
normas Corporativas relacionadas con la gestién de RRHH en el pais, asi como de publicar y educar sobre los
principios guia que orientan el disefio y gestion de RRHH. Para mayor operatividad se podra delegar a su
equipo directivo directo esta responsabilidad.

Marco presupuestario asociado con las compensaciones:

e La ejecucién y administracidn del presupuesto de estructura organizativa y salarios es responsabilidad de la
Gerencia de Compensaciones.

e Toda modificacion presupuestaria debera ser aprobada por la Gerencia de Finanzas y el Gerente General o
Vicepresidente Ejecutivo segun corresponda.

Administraciéon de las compensaciones fijas, variables y beneficios:

La Administracién de las compensaciones fijas, variables y definicién de beneficios de los trabajadores de Coca-
Cola Andina es responsabilidad de la Gerencia de Compensaciones.

Toda modificacidon de los planes de compensaciones fijas, variables y beneficios presupuestaria debera ser
aprobada por la Gerencia de Finanzas y el Gerente General. La aprobacidn definitiva serd en conjunto con el
Gerente Corporativo de Recursos Humanos y la Vicepresidencia Ejecutiva, segln el nivel de estructura
organizativa implicada.

5. Glosario

Cargo: es la unidad basica de la estructura organizacional en una empresa y que ayuda a la organizacién a alcanzar
su propésito. Esta compuesto de tres elementos:

- Competencias: conocimientos, habilidades y destrezas requeridas
- Procesos: Procesos en los que participa o sobre los que impacta
- Resultados: resultados esperados del cargo

Empleado: titular de cada cargo de trabajo que recibe como contraprestacién una compensacion.
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Compensacion: corresponde al conjunto de salarios y retribuciones fijas y variables de corto, mediano y largo
plazo (cuando corresponda) pactadas en forma individual por un trabajador, incluyendo beneficios que son
recibidos en especies o en dinero.

Grado: Es la ubicacion relativa de los cargos en funcidn de su contenido, a la cual se ha arribado mediante la
aplicacién de un proceso técnico (evaluacién de puestos) e independientemente de la persona que ocupe cada
puesto. El Grado esta vinculado al cargo, dado que es una referencia que la Compafiia se fija a efectos de
administrar equitativamente las compensaciones.

Escalas Salariales: es el conjunto de grados con sus correspondientes bandas salariales.

Bandas Salariales: Zona o franja, limitada por un maximo y un minimo, en la que se encuadran los salarios de
todos los puestos pertenecientes a un mismo nivel de clasificacion (grados)

Mercado de Comparacion: es la muestra de empresas que se utilizardn como base para realizar los andlisis y
diagndsticos salariales. Dichas empresas serdn elegidas por criterios definidos, para sentar una base de
comparacion.

Estadigrafo de Comparacion: es aquella medida estadistica escogida para realizar las comparaciones dentro de
una muestra del mercado seleccionado:

- Percentil 75: Indica el limite que separa el veinticinco por ciento de la(s) empresa(s) participante(s) en la
encuesta, que pagan los sueldos mas altos.

- Maediana: Indica el limite que separa el cincuenta por ciento de las empresas dentro de la encuesta.

- Percentil 25: Indica el limite que separa el veinticinco por ciento de las empresas participantes de la
encuesta salarial, que pagan los sueldos mas bajos.

Equidad Interna: es la posicion relativa de la compensacién entre los cargos respecto de aquellos que pertenecen
al mismo grado. La descripcién del cargo y las competencias requeridas para el mismo permiten efectuar una
comparacion de los distintos cargos de trabajo y determinar si las diferencias de compensaciones son adecuadas,
buscando una consistencia interna de los salarios.

Competitividad Externa: es el nivel de pago de los cargos en relacién con un mercado de referencia y
posicionamiento de la Compafiia respecto de éste. Esto significa determinar qué puestos quedan dentro o fuera
de un rango tolerable para un estadigrafo definido en un concepto salarial escogido dentro del mercado de
comparacion.

Evaluacién de Desempeiio: proceso formal de evaluacién de objetivos y competencias de un trabajador que
ocurre anualmente. Su finalidad es promover el acercamiento entre el trabajador evaluado y su superior
jerarquico que actua como evaluador, analizando las posibilidades de aumentar la eficiencia en sus funciones, y
establecer las posibilidades y métodos para lograr un mayor desarrollo individual.

Pago por mérito: Es el uso de incentivos econédmicos en la remuneracién de los trabajadores como parte del
reconocimiento por su contribucién al cumplimiento de objetivos de la empresa. Consiste en remunerar a los
trabajadores de acuerdo con el nivel de contribucién, responsabilidades y exigencias que tiene cada puesto de
trabajo.
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6. Responsabilidades

La Vicepresidencia Ejecutiva es responsable de revisar periddicamente la Politica de Compensaciones para
asegurar que respalda y soporta adecuadamente los objetivos de la organizacién, atrae y retiene a posiciones y
cargos criticos a un costo razonable, y prioriza la misién de la organizacién.

La Gerencia Corporativa de RRHH es responsable de establecer los lineamientos generales de la Politica de
Compensaciones y de administracidn salarial. A través del drea corporativa de compensaciones también es
responsable de definir formatos de Descripciones de Cargo y sistemas de evaluacién de cargos, como de la
validacién de grados y rangos salariales generados y en uso por las operaciones.

Las Gerencias de Recursos Humanos de cada operacién son responsables de publicar los principios o guias
necesarios para disefiar y gestionar los programas de administracion salariales especificos para los trabajadores,
incorporando datos de mercado y restricciones presupuestarias. Asimismo, son responsables de administrar y
actualizar los programas de beneficios.

Las Gerencias, Subgerencias, Jefaturas y cargos Supervisores de la organizacién son responsables de conocer el
programa de administracion salarial y aplicarlo oportuna y equitativamente.

Los trabajadores son responsables de ejecutar sus tareas con la mejor de sus habilidades y ser elegibles para
incrementos en su capacidad de renta. También son responsables de seleccionar y utilizar los beneficios en forma
prudente, y en la manera mas eficiente.




