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Objetivo

El objetivo de esta politica es establecer y formalizar la metodologia Unica de Gestion del Desempefio en Coca-
Cola Andinay desarrollar un Sistema de Evaluacion de Desempefio, aplicable para todas las Operaciones de Coca-

Cola Andina.

De esta manera, se pretende proporcionar lineamientos y definiciones para la gestion del desempefio de
trabajadores de la compaiiia, asi como también establecer la periodicidad de evaluacién del desempefio y del
seguimiento de éste.

2. Alcance

Esta politica es aplicable a todos los trabajadores de todas las operaciones de Coca-Cola Andina, que posean
una antigliedad minima de 6 meses trabajando en la empresa o en el desempefio del cargo.

En forma complementaria a lo anterior, la evaluacion de desempefio debera aplicarse a todos los roles
comprendidos hasta nivel supervisor inclusive. La incorporacién de los roles restantes estard sujeta a la decisién
de RRHH en cada operacion.

3. Principios

El instrumento de gestidon del desempefio es transversal a la organizacion, sin diferencias en su alcance para
determinados segmentos o areas.

Coca-Cola Andina estd comprometida a ofrecer una gestién de desempefio integral de manera de motivar a sus
empleados para desplegar todas sus capacidades y contribuir con su desarrollo individual en la compaiiia. Una
gestion de desempefiio integral incluye un modelo Unico para la definicidn y establecimiento de Objetivos y
Competencias, asi como un programa efectivo de evaluacion de objetivos y analisis de estos, enfocados ambos
a:

- Promover igualdad de criterios para la asignacion y evaluacién de objetivos de desempeiio.
- Motivar la generacién de habilidades con foco en resultados, aspiracion de crecimiento y personas.

- Mantener consistencia, despliegue y alineamiento en el establecimiento de objetivos con énfasis en el
trabajo en equipo y en la busqueda de excelencia a nivel global de la Compaiiia.

- Fomentar una cultura que promueve el aprendizaje desde los éxitos y los errores, e implementar un estilo
de comunicacion transversal que promueva escucharnos.

- Reconocer la contribucién individual de los trabajadores con desempefio destacado.

- Entregar un modelo que contribuya a la identificacién y seleccidon de potenciales talentos dentro de la
compaiiia.

- Promover igualdad de oportunidades de desarrollo para posiciones que requieren iguales competencias y
responsabilidades.

- Proveer herramientas que contribuyan a un adecuado planeamiento del desarrollo de las personas.

Esta politica se centrara en aspectos relevantes de un programa de Gestion de Desempeiio integral: Objetivos
y Competencias.
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Componentes

El modelo de Gestién de Desempefio integral de ANDINA estd compuesto por:
- modelo de objetivos
- modelo de competencias

Si bien cada modelo es administrable en forma independiente, la evaluacion integral requerira la interrelacion
de ambos.

Modelo de Objetivos

5.1. Objetivos:

El modelo de objetivos establece que existen diferencias en el tipo/nivel de objetivos y su cantidad dependiendo
del cargo o rol que ocupa la persona dentro de la compaiiia. El modelo de objetivos se ordena segun linea de
reporte /rol del trabajador.

Los niveles de objetivos posibles se clasifican en:
- Objetivos Corporativos

- Objetivos de la Operacién

- Objetivos de Area

- Objetivos Individuales

Los objetivos Corporativos corresponden a aquellos de nivel del grupo ANDINA, que relne indicadores de los
resultados financieros agregados o consolidados de todas las operaciones de la compafiia y representan
elementos que impactan de manera transversal a toda la organizacién.

Los objetivos de la Operacidn tienen relacidn con resultados e indicadores que corresponden a una operacion
particular del grupo ANDINA.

Los objetivos de Area son especificos a un drea operacional o funcional de una operacién en particular.

Los objetivos Individuales son aquellos relacionados a la obtenciéon de logros y/o metas de desarrollo personales,
vinculadas al proceso individual de trabajo.

El despliegue, alineamiento y sentido de equipo en la asignacidn de objetivos es fundamental, de manera que:

- Objetivos Corporativos, de Operacién y Area consideran la vision en cascada o de derivacién de los objetivos
a los niveles jerarquicos siguientes.

- Objetivo Individual incluye una mirada de proceso. Objetivos que se relacionan con el Proceso especifico en
donde se desarrolla una persona al ejercer su cargo.

A cada tipo de objetivo le corresponderd una valoracidn expresada en un porcentaje de ponderacion, de manera
que la suma de todos los objetivos y sus porcentajes equivaldra al 100% Target de los objetivos de un trabajador.
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Dependiendo del rol y el cargo que ocupa el trabajador dentro de la organizacidn, la asignacion de porcentaje
sera diferenciada en funcién de lo siguiente:

Mientras mas estratégico sea el rol, mayor sera la ponderacién de objetivos Corporativos.
Mientras mas operativo sea el rol, mayor serd la ponderacién de objetivos Individuales

Los roles de tipo tactico tendran un mix equilibrado considerando los cuatro tipos de objetivos.

5.2. Reglas para establecer la cantidad de Objetivos y sus ponderaciones:

Para todas las Operaciones y sus dependencias funcionales, las reglas de asignacion que rigen el establecimiento
de objetivos son:

e  En funcién del nivel de objetivos:

a)

b)

d)

e)

f)

Los Objetivos Corporativos y sus metas de cumplimiento para Gerentes Generales y Gerentes 12 y 22
Linea aplicardn segun definiciones establecidas en tablas por Rol.

Los objetivos Corporativos y sus metas de cumplimiento aplicaran segun definiciones establecidas en las
tablas por Rol.

Los Objetivos de Operacion y sus metas de cumplimiento son definidas por el Gerente General en acuerdo
con el Vicepresidente Ejecutivo cada afio. Uno (1) de los objetivos debe necesariamente corresponder a
una meta de Estado de Resultado Financiero.

Los Objetivos de Area y sus metas de cumplimiento del Gerente de 12 linea son definidas cada afio por el
Gerente General en acuerdo con el Gerente en cuestidn, y con participacion del Gerente Corporativo con
responsabilidad funcional respectivo.

Los Objetivos de Area y sus metas de cumplimiento del Gerente Corporativo son definidas cada afio por
el Vicepresidente Ejecutivo con el Gerente en cuestién.

Los Objetivos de Area y sus metas de cumplimiento del Ejecutivo Corporativo de 22 linea son definidas
cada afio por el Gerente Corporativo en acuerdo con el involucrado.

Los Objetivos de Area de los Ejecutivos de 32 linea son definidos por el Ejecutivo Corporativo de 22 linea,
con participacion del Gerente Corporativo con responsabilidad funcional respectiva.

e Todos los Objetivos deben definirse utilizando el siguiente modelo:

Modelo Definicion
S Especifico y Simple
M Medible
A Alcanzable
R Orientado a resultados
T Tiempo y plazo determinado
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a) Los objetivos deberan ser claros, precisos y medibles. Asi se facilita la revisién del grado de cumplimiento
de dichos objetivos. Para ello, se debe dejar definido lo que implica el 80%, el 100% y el 120% de
cumplimiento de todos los objetivos (Objetivos Corporativos, Objetivos de la Operacién, Objetivos del
Area y Objetivos Individuales), ya sean estos, objetivos financieros, numéricos, cronolégicos como también
todos aquellos objetivos de caracter cualitativo.

b) Cualquiera de los objetivos que tenga una evaluacién menor a 80% tendrd una ponderacidn de valor cero y
para cualquier objetivo que tenga una evaluacién sobre 120% la ponderacién serd 120%.

c) Para cargos en Roles cuyas funciones especificas tienen caracter operativo y administrativo (Operador de
Planta, Auxiliar de Logistica, Administrativo de Contabilidad, etc.) se podran asignar objetivos Individuales
a las personas que las desarrollan, y cuyas metas pueden ser iguales entre las personas, es decir, grupales.
Por ejemplo, en el caso de un objetivo de Eficiencia de una Linea de Produccidn, Indicador de Retorno de
un Depdsito, Cumplimiento pago a proveedores, etc.

5.3. Reglas para establecer el despliegue y alineamiento de objetivos:

Para asegurar el alineamiento de los distintos Objetivos asignados a los roles, se establecen las siguientes reglas
donde aplique:

Objetivos Corporativos

- ElObjetivo Corporativo que corresponde a una meta de Estado de Resultado Financiero serd desplegado
hasta los roles de Gerentes de 12 Linea de la Operacion.

Objetivos de Operacion

1. ElObjetivo de Operacién que corresponde a una meta de Estado de Resultado Financiero se repite para
todos los Roles de la Operacién.

2. Enforma alternativa, para los roles Administrativo, Vendedor, Operador y/o Auxiliar, se podra asignar
un Objetivo de Operacién distinto que reemplace a aquel correspondiente a una Meta de Estado de
Resultado Financiero, debiendo eso si asegurar una evidente conexién entre los objetivos de estos roles
y los de su jefatura inmediata.

Objetivos de Area

1. Uno de los Objetivos de Area asignados al Gerente de 12 Linea o Gerente Corporativo de 22 linea podra
desplegarse para todos los Roles de su misma area en la Operacién y la Oficina Corporativa.

2. Enforma alternativa, podra no existir despliegue de los objetivos de Area asignados al Gerente de 12
Linea o Gerente Corporativo de 22 linea, debiendo eso si asegurar una evidente conexion entre los
objetivos de cada Rol y los de su jefatura inmediata.
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6. Modelo de Competencias:

6.1. Competencias:

El modelo de competencias se basa en aquellos conocimientos, habilidades y destrezas de los trabajadores que
han sido definidas como necesarias para el desarrollo estratégico de la compaifiia.

Para facilitar su comprension y correcta utilizacidn, estas competencias estratégicas se dividen en:

e Competencias de resultados
1. Cumplimiento de metas y objetivos
2. Contribucién al negocio/grupo
3. Eficiencia en la gestion
4. Desarrollo del mercado (*)

e Competencias de potencial
1. Liderazgo e influencia
Toma de decisiones
Aprendizaje y cambio
Desarrollo de personas
Trabajo en equipo y generacién de redes
Capacidad analitica y de resolver problemas
Comunicacidn efectiva

Nouhkwn

(*) solamente aplicable a rol Vendedor

Cada cargo / rol dentro de la organizacidn posee una definicién acerca de la mejor combinacion de competencias
para un desempefio deseado. Esta definicién esta contenida en “Diccionario de Competencias” disponible en todas
las Operaciones de Coca-Cola Andina. Cada rol, en las distintas areas operacionales y funcionales de la compaiiia,
posee una combinacidn de algunas o todas de estas competencias deseadas segun:

a) Area o gerencia a la que reporta
b) Nivel relacionado en la actividad y toma de decisiones: estratégico, tactico u operativo
c) Proceso de actividad en el que el rol actual.

Las variables que influyen en la descripcién de las competencias por rol se resumen en Anexo 1.

6.2 Evaluacion de competencias:

Para cada trabajador sujeto a evaluacién de desempefio, seran evaluadas sus competencias con las herramientas
y reglas de decisién que hayan sido definidas por el drea de Desarrollo Organizacional de RRHH Corporativo.
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Igualmente, el Area Corporativa de Desarrollo Organizacional definira:

a) la periodicidad de evaluacion.

b) la escala de evaluacidn a utilizar, la que sera de caracter relativa:

Nivel Escala
No Desarrollado 1
En Desarrollo 2
Desarrollado 3
Desarrollo sobre lo esperado 4
Desarrollo excepcional 5

c) laaplicacion de la escala de evaluacién y su ponderacion total.

Analisis y discusién de Evaluacién de Desempefio:

El Area corporativa de Desarrollo Organizacional se encargara de establecer y dar cumplimiento al calendario

anual del proceso de Gestién de Desempefio.

Al establecer el flujo del proceso de Gestién de Desempefio, se deberdn adoptar las siguientes precauciones:

- Separacién en el tiempo (anual) de los procesos de Evaluacién de Competencias y de Evaluacién de

Objetivos.

- Tiempos del Negocio versus calidad de la Evaluacidn (evitar concentracion en alta temporada).

- Separacién de los momentos de evaluacién para objetivos y competencias que permita desvincular la
asociacién e incidencia directa de la evaluacién de competencias con la obtenciéon de una retribucion

monetaria, adicional y variable, por concepto de desempefio.

- El Célculo y Pago del Bono de Gestion se realiza utilizando como input sélo la Evaluacion de Objetivos

- Para determinar el nivel de pago asociado a cada resultado total ponderado de cumplimento de objetivos,

refiérase a la Norma Corporativa de Bono Anual por Cumplimiento de Metas.

Con todo, las fechas formales de realizacidn seran confirmadas por la Gerencia Corporativa de RR. HH a través

del Area de Desarrollo Organizacional en cada ejercicio a evaluar.
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Este flujo del proceso de evaluacion de desempefio contendra al menos las siguientes fases:

1. Fijacién de objetivos anuales
2. Evaluacién de Competencias
3. Evaluacién de Objetivos:

a. Definicidn y calibracién de resultados

b. Retroalimentacién de la evaluacion de Objetivos
4. Retroalimentacién Integral (Objetivos + Competencias)
5. Seguimiento de Retroalimentacién integral.

De acuerdo con este flujo establecido para los procesos de Gestion de Desempefio, la persona que evalta
(Evaluador) y la persona que es evaluada (Evaluado) podran compartir sus apreciaciones respecto a las propias
contribuciones del Evaluado a la compafiia en términos del cumplimiento de los objetivos asignados, sus
progresos financieros, satisfaccidon y aporte a otras areas de la organizacion.

Tanto Evaluador como Evaluado deben reunirse formalmente para compartir lainformacién de evaluacidn, tanto
de objetivos como de competencias. Al discutirla, tendran en cuenta las contribuciones destacadas del Evaluado
y por otra parte establecerdn acuerdos en las brechas de evaluacién, de manera que se puedan definir planes
de accién de mejoramiento del desempefio. Esta conversacion permitira resolver discrepancias de desempefio
entre evaluador y evaluado, siendo la instancia y la responsabilidad de ambos llegar a un acuerdo.

El Evaluado hace referencia a sus mayores logros y a las dificultades en el trabajo, las razones de satisfaccién e
insatisfaccidn, las actividades de entrenamiento recibidas, la claridad de sus metas y de lo que la jefatura espera
de él, conocimientos y habilidades especificas y su percepcion de desarrollo en el mediano plazo.

Por su parte el Evaluador debe realizar un analisis general del nivel de desempefio del Evaluado, concluyendo
con un plan de acciéon de desarrollo y una conclusion general de desempefio que se realiza sobre la apreciacion
del nivel de cumplimiento de Objetivos y de Competencias.

El Evaluador es responsable por la gestidon del desempefio de un empleado, por tanto, tiene la capacidad para
decidir sobre la fijacién y evaluacion de objetivos de desempefio de su colaborador, asi como también es
responsable por respaldar y validar dichas evaluaciones con su respectiva jefatura.

El Evaluador debe asegurar que la evaluacion sea visada por su respectivo jefe, dejando asi registro de su
conocimiento y aprobacidon. Los Gerentes Funcionales y/ o sus reportes directos, a través de un
documento/sistema de registro que se esta utilizando en la operacién para estos fines, informaran a recursos
humanos del correcto cierre del proceso en sus areas respectivas.

Con esta aprobacién, tanto el Evaluador como el Evaluado podrdn acceder a consultar la Gestién de Desempefio
del periodo evaluado, la que se mantendra en la base de datos que componen las plataformas tecnolégicas que
hayan sido seleccionadas por el Area Corporativa de Desarrollo Organizacional.

Las evaluaciones de desempefio son documentos de caracter reservado; por tanto, el drea de Recursos Humanos
de las operaciones garantiza su tratamiento adecuado, limitado a los responsables directos, evaluados,
evaluadores y jefaturas de area respectivas.
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Dentro de este flujo deben contemplarse reuniones de seguimiento durante el afio para realizar las revisiones
de desempefio, momento en el que se evalla el resultado de las acciones de mejoramiento acordadas en la
sesion de evaluacion de desempefio, y se formulan nuevos planes, lineamientos y retroalimentacién general.

8. Discrepancias

El drea de Recursos Humanos busca ofrecer un sistema de Gestién del Desempefio justo y equitativo, y
entregard recomendaciones que se ajusten a estas politicas y procedimientos.

En el evento de existir discrepancias en la evaluacidn entre un trabajador y su evaluador, correspondera al jefe
del evaluador resolver, sin perjuicio que se podra consultar al area de RRHH de la operacién o Area corporativa
de Desarrollo Organizacional segun corresponda.

9. Gobernabilidad

El Comité Ejecutivo es un comité permanente de miembros del Directorio de Coca-Cola Andina. Entre las
diversas responsabilidades y autoridades del Comité Ejecutivo, se encuentra la de revisar, validar y aprobar el
Plan de Delegacién de la organizacion.

La responsabilidad por la fijacion de la politica de Gestién de Desempefio se regirda entonces por lo que se
indique en el Plan de Delegacion vigente.

10. Glosario

Rol: Agrupacién de cargos, puestos y/o posiciones laborales que rednen caracteristicas similares en cuanto a
funciones, responsabilidades, conocimientos y experiencia.

Cargo: es la conjuncidén de las Competencias, Procesos y Resultados que configuran una unidad impersonal de
trabajo. El contenido de un cargo involucra los deberes y responsabilidades de la posicién que deberan quedar
claramente consignados en un documento formal denominado “Descripcién de Cargo”.

e (Cargo Evaluado: hace referencia al cargo del trabajador evaluado.
e Cargo Evaluador: hace referencia al jefe del Evaluado.
e (Cargo jefe del Evaluador: hace referencia al cargo de la jefatura directa del evaluador.

Trabajador/Empleado: titular de cada cargo de trabajo que recibe como contraprestacion una compensacion.

Evaluacion de Desempefio: proceso formal de evaluacién de objetivos y competencias de un trabajador que
ocurre en un periodo anual. 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.
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11. Responsabilidades

La Vicepresidencia Ejecutiva es responsable de revisar y validar periédicamente la Politica de Desempefio para
asegurar que respalda y soporta adecuadamente los objetivos de la organizacién, y prioriza la misién de la
organizacion.

La Gerencia Corporativa de RRHH es responsable de establecer los lineamientos generales de la Politica de
Desempefio. El Area corporativa de Desarrollo Organizacional también es responsable de definir formatos y
sistemas de Gestion de Desempefio en uso por las operaciones.

Gerencia de Desarrollo Organizacional de la Oficina Corporativa es responsable de obtener indicadores
relevantes de desempefio y recomendar lineamientos generales y transversales en la gestion de desempefio.

Las areas de Recursos Humanos de cada operacion son responsables de publicar y administrar los principios o
guias necesarios para gestionar los programas de gestiéon de desempefio especificos para los trabajadores e
implementar los mismos.

Los trabajadores son responsables de ejecutar sus tareas y funciones utilizando de forma adecuada sus
competencias y habilidades, y participar en los procesos de Gestidn de Desempefio que implemente la
compaiiia.

Las Gerencias, Subgerencias, Jefaturas y cargos de supervisién de la organizacién son responsables de conocer
el programa de gestion de desempefio y aplicarlo en forma oportuna y criteriosa.

12. Alcances y Consideraciones

La presente politica nutre y complementa la Norma Corporativa “Bono Anual por Cumplimiento de Metas”,
instrumento de caracter corporativo cuyo objetivo es definir la reglas y guias para administrar el bono Anual por
cumplimento de Metas y Objetivos, definiendo los lineamientos para las aprobaciones del bono, respaldos, roles,
responsables, casos especiales, plazos y pagos, que permiten a la empresa recompensar a sus empleados por su
contribucién al logro de los objetivos del negocio.
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13. Control de cambios
Descripcidn de los principales cambios
Version (para mayores antecedentes, escribir a Aprobacion | Vigencia
politicascorporativas@koandina.com)
Principales modificaciones:
2. Alcance: Se modifica a 6 meses la antigliedad minima para que esta
politica sea aplicable al trabajador.
5. 2. Reglas para establecer la cantidad de Objetivos y sus ponderaciones:
e Seincorpora indicacion de alineamiento con escala Unica de valoracién
de cumplimento de objetivos 80% - 100% - 120% para todos los
objetivos.
e Se establece que cualquier objetivo que tenga una valoracién menor a
80% tendrad ponderacién de valor cero y cualquier objetivo que tenga
valoracién mayor a 120% tendra una ponderacién de 120.
7. Anélisis y discusién de Evaluacién de Desempeifio. I\{Iigueil Marzo
4.0 Ange
e Seincorpora la responsabilidad “jefe — evaluado” de conversar sobre el Peirino 2020

desempefio y acordar entre ambos el porcentaje de logro de los
objetivos.

Adicionalmente se incorpora que para dar fin el proceso, el Gerente
Funcional y/o sus reportes directos deben enviar un reporte a RRHH
informando del cierre del proceso de evaluacion en cada una de sus
areas.

Condiciones Especiales: se eliminan de la politica y se transfieren todos los
casos a la Norma Corporativa de Bono Anual por Cumplimiento de Metas.

Se eliminan de la politica los Anexos con las estructuras de Modelo de
Objetivos.
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Areas/ Gerencias

ROL

Gerente
Corp.
Gerente
General

Gerente
12 Linea
Ejec.
Corp.

Gerente 22 Linea

Jefe
Analistas
(profesional
sin
supervisién)
Supervisor
Administrativo
Vendedor
Operador

Auxiliar

14. ANEXO 1

Estructura Modelo de Competencias

Modelo de
Competencias

. CUMPLIMIENTO

DE METAS Y
OBJETIVOS

. CONTRIBUCION AL

NEGOCIO/GRUPO

. EFICIENCIAEN LA

GESTION

. LIDERAZGO E

INFLUENCIA

. TOMA DE

DECISIONES

. APRENDIZAJEY

CAMBIO

7. DESARROLLO DE

8.

10.

PERSONAS
TRABAJO EN
EQUIPO Y
GENERACION DE
REDES

. CAPACIDAD

ANALITICAY DE
RESOLVER
PROBLEMAS
COMUNICACION
EFECTIVA

Estratégico

Tactico

Operativo

Forecast to Deploy

Orderto Cash

Perfil por Proceso

Procure toPay

Record toreport

Market to Order

Master Data Management

Transversal

Descriptor por ROL

Descriptor
Gte Corp. / Gte Gral.

Descriptor Gerente 12
Linea/ Ejec. Corp.

Descriptor Gerente 22 Linea

Descriptor Jefatura

Descriptor Analistas

Descriptor Supervisores
Descriptor Administrativo

Descriptor Vendedores

Descriptor Operadores

Descriptor Auxiliares

Competencias

2 3456 789 10



