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Una adecuada gestión de la Compensación, proporciona importantes beneficios en su organización.
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��� ����
�� : generar valor, porque no hay valor sin talento, pero tampoco talento sin valor.

��� ��������
� : alineamiento total de procesos y personas con los objetivos de la empresa.

�� ��������� : una gestión avanzada de las personas.
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CEINSA ofrece un conjunto de soluciones dirigidas a asegurar una gestión avanzada del talento,

habilidades y competencias de las personas. Soluciones caracterizadas por su probada eficacia y

en constante evolución para ofrecerle las últimas tendencias en la gestión de los Recursos

Humanos.
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Nos involucramos en cada proyecto para proporcionar 
la mejor solución de acuerdo con las necesidades 
del cliente.
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• Análisis y Descripción de Puestos de Trabajo.

• Valoración de Puestos - con nuestra metodología

propia , desarrollada conjuntamente con la European

Compensation Network.

• Análisis de la Equidad Interna .

• Análisis de la Competitividad Externa :

• Asignación de salarios de mercado con la

información de nuestro banco de datos salariales.

• Posicionamiento competitivo de la empresa.

• Diseño de una estructura salarial equitativa y

competitiva, adaptada a las necesidades de la

organización.
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1. Vincular los costes salariales a los resultados 
de la organización.

2. Estimular la sinergia y colaboración entre 
diferentes unidades, al vincular una parte del 
incentivo a resultados globales o compartidos.

3. Favorecer la identificación de los empleados 
con los objetivos.

4. Potenciar el compromiso con la organización.

�������� �������

Acompañar a las organizaciones en la definición

del sistema, los indicadores, las diferentes etapas

de implantación así como en la comunicación

y venta internas.
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• Incentivos individuales y colectivos sobre objetivos.

• Incentivos Multinivel.

• Participación en los resultados (Profit-Sharing).

• Participación en las mejoras de productividad 
colectiva (Gain-Sharing).

��������� ������������



�� ����������� ������ �������	

��� !�"#$#%� &'!%� ()*�"#$#%� +( ,

• Mecanismos flexibles de revisión salarial.

• Retribución variable  como elemento para 
vincular la remuneración a los resultados
de la empresa.

• Planes de retribución flexible .

• Tendencias en la Recompensa Total: 
reconocimiento, desarrollo y planes de 
carrera.

• Asesoramos en la gestión estratégica de la 
compensación y la comunicación de las 
políticas retributivas.

	���� ��

• Mayor empleabilidad al diferenciarse 
de los competidores de su mercado 
laboral de referencia.

• Individualiza la remuneración � Mayor 
capacidad de retención del talento.

• Flexibiliza los costes salariales.
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A partir de la información de nuestro Banco de 

Datos Salariales de CEINSA , el mayor del Estado, 

con el que confeccionamos nuestro Informe 

General de Remuneraciones y más de 20 estudios 

sectoriales de remuneraciones.

�!"#$%&#'()!� %��)*#*%

Elaboramos estimaciones salariales a medida por petición de 

las empresas u organizaciones que lo deseen. 

Estimamos los salarios de mercado de los puestos solicitados a 

partir de las características de la empresa y su mercado laboral 

de referencia.

ESTUDIO INTERNO
• Análisis de las características de la 
empresa y los puestos a estimar.

ESTUDIO DEL MERCADO
•Establecimiento del Mercado de Referencia laboral 
de la empresa.
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Desde CEINSA ofrecemos las últimas tendencias en la Gestión

Integral del Talento a través de TALES, una Gestión

Estratégica del Talento que va más allá de los modelos

clásicos de Gestión por Competencias:

• Identificación de aquellas áreas, puestos y personas 

clave para la organización.

• Definición de las competencias críticas para la empresa.

• Implantación del modelo de gestión de talento por 

competencias.

• Evaluación y desarrollo .
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¿Qué aporta integrar un sistema de 
Gestión por Objetivos?

PARA alinear estrategia y objetivos .
� Coordina a todos los niveles de la organización 

hacia una dirección común. 

� Todos los recursos y el talento se dirigen a 
conseguir los objetivos .

� Facilita la implementación del plan estratégico 
de la organización.

� Mejora la actuación de los empleados :

� Flexibiliza el sistema retributivo , facilitando la 
introducción de sistemas de retribución variable.

� Refuerza la cultura corporativa deseada por la 
organización.

• Incrementa la flexibilidad.
• Refuerza la relación superior-

colaborador.
• Estimula el desarrollo personal.

• Vincula a las personas clave de la 
organización con los objetivos generales.

• Fomenta la participación y el compromiso 
en la organización.

• Mejora la planificación.
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Metodología desarrollada por CEINSA que permite 
detectar , de forma precisa y objetiva, las diversas 
competencias con las que cuentan las personas 
evaluadas, el nivel de desarrollo alcanzado en las 
mismas, y el potencial de desarrollo que poseen.

Como licenciatarios del grupo MRG – Management 
Research Group en España, disponemos de herramientas 
para la evaluación y desarrollo de la eficacia en la gestión 
organizacional.

Destacamos LEA – Leadership Efectiveness Analysis
360, herramienta que evalúa las 22 habilidades necesarias 
para ejercer el liderazgo en la organización.

�	�����
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•Enfoque de la 
evaluación basado en 
casos reales.

PBE –
Problem
Based

Evaluation

PBE –
Problem
Based

Evaluation

•Desarrollar planteando a 
las personas problemas 
reales de la organización
que deben ser resueltos 
con éxito.

PBL –
Problem
Based

Learning

PBL –
Problem
Based

Learning
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La política retributiva (horquillas salariales,

niveles, desfases, cotas, incrementos, etc.),

el sistema de gestión de objetivos e

incentivos (indicadores, cumplimiento,

percepciones a recibir, periodificación, etc.),

el sistema de gestión por competencias

(competencias del puesto y nivel de

exigencia, entrevista de desarrollo, gaps,

evaluaciones, etc.), la formación (cursos

previstos, inscripción, encuesta

satisfacción, control de costes, etc.)

�-%(#3#&%,

Políticas de incrementos, planes de 

carrera, formación y desarrollo, los 

objetivos, etc.

Las políticas más avanzadas en 

organización, compensación y talento. 

La política salarial fija y total, el modelo 

de retribución variable, la evaluación del 

desempeño, el modelo organizativo, los 

Kpi’s, etc.

�#!)4%,

�'$+(#&%,

Informes, gráficos, 

validaciones, accesos 

descentralizados, etc.



• Organigrama dinámico para puestos y personas

• Presentación del Mapa de valor

• Descripción del puesto de trabajo: Misión, 

Funciones, Responsabilidades, etc. La 

aplicación incorpora una biblioteca, de más de 

100 puestos, con la misión y funciones de los 

puestos más habituales en las organizaciones.

• Perfil requerido

• Gestión del histórico: formación externa, 

formación interna, puestos ocupados en la 

organización, etc.

• Gestor documental en puestos y personas

• Agrupación de los puestos por familias, grupos 

profesionales, etc.

• Encuadramiento de la persona y del puesto

• Gestión de horarios, festivos, etc.
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• Posibilidad de gestionar modelos de Recompensa 

Total: compensación, retribución especie, conciliación, 

formación y desarrollo y, reconocimiento y planes de 

carrera.

• Valoración de puestos de trabajo. La solución incluye 

la metodología de VPT de CEINSA. También puede 

gestionar otros modelos de valoración de puestos ya 

sean estándares o realizados a medida para la 

compañía.

• Gestión de los salarios de mercado. CEINSA dispone 

del Banco Salarial más importante de España para 

realizar comparativas con el mercado salarial de 

referencia. Los HRM de CEINSA también pueden 

incorporar y gestionar otras encuestas salariales.

• Gestión de la Equidad Interna y de la Competitividad 

Externa.

���������
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• Integración de la Equidad y la Competitividad 

para la definición de la Estructura Salarial 

Teórica.

• Definición de horquillas salariales por puesto, 

definición de bandas salariales, posibilidad de 

gestionar diferentes grupos retributivos, 

clasificación por niveles, etc.

• Representación gráfica.

• Análisis retributivo individual: obtenga el pay mix 

de cada empleado (salario base, variable, 

beneficios sociales, bonos adicionales, stock 

options, asignaciones puntuales, etc.).

• Gestión, centralizada y descentralizada, de la 

política de incrementos: genéricos, específicos, 

individuales, matriz de incrementos, etc.

• Registro histórico de incrementos.

���������
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• Fórmulas de corrección progresiva de los 

desfases.

• Incrementos ajustados a presupuesto.

• Posibilidad de realizar simulaciones de 

incrementos.

• Posibilidad de realizar presupuestos en la masa 

salarial.

• Gestión de la retribución variable. Gestiona 

diferentes modelos (ligados a objetivos, no 

ligados a objetivos, personalizados, matrices, 

etc.

• Incorpora una biblioteca de modelos e 

indicadores de retribución variable.

���������
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• Definición y gestión de un cuadro de mando

• Vinculación de los objetivos operativos con el plan 

estratégico de la empresa.

• Gestión de los objetivos multinivel (individuales, equipo, 

departamento, empresa, etc.)

• Diseño de un mapa de talento.

• Clasificación de las competencias: corporativas, área, 

directivas, puesto, etc.

• Asignación de competencias a cada puesto de trabajo y 

definición del nivel de exigencia requerido.

• Incorpora una biblioteca de competencias y habilidades 

(disponible en 4, 5 y 7 niveles de cumplimiento).

• Evaluación de las competencias y registro de los 

resultados (directa, 180º, 270º, 360º, etc.)

• Evaluación del desempeño.

• Evaluación de objetivos.

• Identificación de los GAPs persona – nivel exigencia del 

puesto.

�������
• Definición del nivel de contribución. Matriz 

objetivos/competencias.

• Vinculación de las evaluaciones con la 

compensación (incrementos, posicionamiento en la 

banda salarial, etc.)

• Definición de planes de desarrollo identificando 

acciones que ayuden a mejorar la capacitación de 

las personas en aquellas competencias prioritarias.



• Planificación y gestión de la formación

• Vinculación de cursos y asistentes con lo gaps 

detectados en la gestión por competencias, 

desempeño, etc.

• Registro del historial: posibilidad de visualizar 

cursos por empleado, año, área, etc.

• Gestión de los cursos: costes, asistentes, 

fundación tripartita, etc.

• Control de los acciones formativas

• Posibilidad de gestión descentralizada: 

inscripción, encuesta de satisfacción, control 

asistencia, etc.

• Elaboración de informes: comité, dirección, 

empleado, departamento, etc.
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� o Información salarial de tres niveles  jerárquicos 
(directivos, jefes y mandos, y personal general ) 
agrupados por áreas o departamentos. 

o Módulos sectoriales , con segmentación por zona 
geográfica y sector de actividad.
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o Remuneraciones segmentadas por datos de empresa (volumen 
de ventas, plantilla, tipo de productos o área geográfica) y de los 
trabajadores (Edad, formación académica, número de subordinados 
y rango profesional).

o Cálculo de la Remuneración Total mediante regresión  múltiple . 
Permite realizar una estimación del salario de un Puesto de Trabajo 
teniendo en cuenta sus peculiaridades.
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o Descripción de Puesto y Perfil de Competencias 
genéricas definidas por CEINSA.

o Datos de la muestra. 
o Retribución variable y extrasalarial : modalidades, 

frecuencia de aplicación y peso económico.
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Descripción genérica del puesto. Misión y funciones   

principales, perfil de competencias asociadas y 

encuadramiento jerárquico y de actividad.

Datos y remuneraciones 

para el conjunto de la 

muestra

�� ��������������������������	



Regresión múltiple mediante la cual se 

puede medir el salario de mercado más 

ajustado posible a la realidad de la 

empresa y el puesto. 
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Datos salariales segmentados por variables de la em presa:

� Volumen de ventas

� Plantilla

� Tipo de productos vendidos

� Área geográfica

o del ocupante del puesto:

� Edad

� Formación académica

� Antigüedad en el puesto

� Rango profesional



Descripción genérica del puesto. Misión y 

funciones  principales, perfil de competencias 

asociadas y encuadramiento jerárquico y de 

actividad.

Remuneraciones de mercado del puesto, 

ordenadas por centiles y representadas 

gráficamente.

Datos de la Remuneración Variable del 

puesto

�� ��������������������������	


�������������������
�����6 7),!#8(�)-)&",8(#&%�:�'(- #()



Datos salariales segmentados por variables de la em presa:

� Volumen de ventas

� Plantilla

� Tipo de productos vendidos

� Área geográfica

O del integrante del puesto:

� Edad

� Formación académica

� Antigüedad en el puesto

� Rango profesional

Incluye opción de archivo y exportación a Excel 

de las estimaciones realizadas.

Regresión múltiple: Estimación de salarios de 

mercado según datos de la empresa o del puesto. 

Permite acotar los salarios de mercado a las 

peculiaridades de la organización. 

�� ��������������������������	
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P04 JEFE DE COM PRA S
DESCRIPCIÓN DE LA MUESTRA

DISTRIBUCIÓN POR TRAMOS

DISTRIBUCIÓN POR CENTIL Y PROMEDIO

REMUNERACIÓN VARIABLE PESO

SEGMENTACIÓN POR TAMAÑO EMPRESA

&HQWLO

0 HGLDQD

&HQWLO

+DVWD 0 i V GH
9HQWDV

10 29 96
80 236 502
42 44 56

Ventas

Edad

Plantilla

Antigüedad
4

6 12Colaborad.
2

4
5

Centil 25 Mediana Centil 75

Remuneración 
Total (en Euros)

  Remuneración 
Fija (en Euros)

Centil 95

Centil 75

Mediana

Centil 25

Centil 5

100.108

69.444

52.254

40.394

33.821

112.228

75.385

57.551

43.948

36.586

Media

60.690
54.827

VARIABLES CUANTITATIVAS

Porcentaje sobre la Remuneración Total

Frecuencia

12,4%

57,0%

�

FORMACIÓN

3RVWJUDGR
/ LFHQFLDGR
' LSORP DGR

%8 3 R ,QIHULRU

GÉNERO

Jefe Superior

55%
18%

27%

Jefe Directo
Jefe Intermedio

RANGO PROFESIONAL

0 DVFXOLQR
) HP HQLQR

117
Pág.
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Obtén tu título por la Universidad Autónoma de

Madrid realizando este completo programa.

Introducción a la Gestión de la Compensación.

Descripción y Valoración de puestos de trabajo.

Gestión avanzada de la Retribución Fija.

Gestión por Competencias.

Gestión por Objetivos.

Gestión Avanzada de la Retribución Variable.

Gestión de Retribución Extrasalarial y Flexible.

<curso

�curso

5curso

=curso

>curso

?curso

@curso
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Conocer las últimas tendencias en Compensación y

Beneficios y en el Diseño de Sistemas de

Recompensa Total.

Estar capacitado para implantarlos en las

organizaciones, consiguiendo alinear los objetivos

estratégicos de la organización con los deseos

individuales de los colaboradores.

Adquirir prestigio profesional en un campo con

escasez de profesionales y una alta demanda en el

mercado.

Alcanzar un crecimiento en tus conocimientos que te

permitirá abordar nuevos retos profesionales.
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Un programa de formación y desarrollo de competencias Esenciales para equipos directivos y mandos de la

organización. Key Skills es la denominación técnica de lo que llamamos Competencias Esenciales , un

conjunto de competencias superiores cuyo dominio es imprescindible para directivos y mandos de una

organización.

Un programa desarrollado de forma personalizada a las necesidades de cada organización, bajo metodología

PBL – Problem Based Learning .
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