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La compensacion es una de las herramientas de gestion
que mas han cambiado y que aun tienen mucho por cam-
biar. Recordemos como hace apenas unos anos, las
empresas estructuraban sus compensaciones mediante
rigidas estructuras salariales que requerian burocraticos
procesos de valoracion de puestos en funcioén de criterios
que antes eran importantes, como es el caso de la gente
supervisada. La retribucion variable aparecia como un ele-
mento timido y mal implantado. Y los beneficios y pagos
en especie dependian mucho de cada sector y empresa.

Hoy podemos observar que el gran crecimiento de la eco-
nomia mundial se estd produciendo en el sector servicios,
sector en el que las personas y sus conocimientos son mas
criticos de lo que eran en los sectores tradicionales (prima-
rio e industrial). Las personas y su desempefo resultan
fundamentales para el éxito de los negocios en este sector,
tanto en aquellos negocios mas basicos como el turismo,
el ocio o los servicios financieros de corte tradicional,
como en los nuevos servicios que han sido posibles gra-
cias al desarrollo de las tecnologias de la informacién y la
confluencia con las telecomunicaciones y que estan con-
formando la sociedad del conocimiento.

Por otra parte, estamos empezando a sufrir el efecto
sobre el mercado laboral de la tendencia demogréfica de
los Ultimos afios. Nos encontramos al final de una época
de gran demanda de empleo debido a lo que podriamos
denominar el baby boom espafiol. La poblacién espafiola
correspondiente a ese colectivo, que hoy cuenta con 20-24
afnos, no ha dejado de dismi-
nuir. Espana posee, en estos
momentos, una de las tasas
de natalidad mas bajas de
Europa. El'namero de jove-
nes que a partir de ahora se
ird incorporando al mercado
sera cada ano menor.

Desde el punto de vista
empresarial, ante esta situa-
cién de necesidad de conocimiento, por un lado, y de esca-
sez del mismo, por otro, habra que generar ofertas atracti-
vas para atraer a los mejores y, fundamentalmente, crear
entornos organizativos que limiten las salidas. En definiti-
va, se pasara de un modelo de alta demanda y baja oferta
de empleo a un entorno de baja demanda y alta oferta.

Habra que responder con fuer-
tes cambios en |as politicas de
recursos humanos, orientan-
dose a la atraccion vy fideli-
zacion de los mejores
mediante todas las her-
ramientas disponibles.
Entre ellas, la compen-
sacion juega un papel
muy importante, pues és-
ta, bien definida y estruc-
turada refuerza los objeti-
vos y valores culturales
de la organizacion, a la vez que motiva a sus per-
ceptores.

Ya en practicamente todos los sectores y empresas se
valoran y se buscan sistemas de compensacion flexibles,
equitativos internamente, competitivos externamente,

-

Se pueden conseguir profesionales
mas satisfechos y mas alineados con
la cultura empresarial sin pagarle mas,
pero si mejor

compuestos por distintos elementos retributivos que pre-

mien tanto la capacidad como la aportacion, tanto la vision

a corto como a largo plazo, tanto los resultados individua-

les como de equipo, etc.

Sin embargo, en gran parte de los casos los convenios
y/o procedimientos internos “atan” demasiado a la hora de
definir las politicas salariales, generando ademas una acti-
tud de exigencia por parte de los profesionales. Esto hace
que exista “café para todos”, impidiendo que la compen-
sacion sea utilizada como la herramienta de gestion que
debe ser.

El reto de cualquier organizacién ha de ser contar con
programas de compensacion y beneficios competitivos
con respecto a su mercado de referencia, pero no sélo eso:
éstos tienen que estar disefiados de forma que, a la vez que
refuerzan la cultura y estrategia, maximicen el valor perci-
bido por la persona que lo recibe y supongan el ‘'minimo
coste’ para la empresa. ;Y esto como se consigue? Habra
que tener en cuenta los siguientes puntos:

» Asegurar que la Compensacion apoya los planes de
negocio, diseflando cada elemento retributivo en fun-
cidn de su contribucién a los mismos. Cada organizacién
y cada etapa de la misma se enfrenta a unos determina-
dos hitos estratégicos. Unas veces se requerird una
visidon mas a largo plazo, la consecucion de resultados
inmediatos o, por ejemplo, el concentrar todos los
esfuerzos en el lanzamiento de un determinado proyec-
to. Los elementos retributivos y su peso relativo no han
de ser los mismos en unos casos y en otros. Han de ser

utilizados aquéllos que mas

van a ayudar a cumplir con
las pretensiones de la com-
pafia en cada momento.

* No despreciar nunca !a

importancia de la cultura y

alinear Compensacion y Cul-

tura deseada. Se trata de

conseguir, pero también de

cémo conseguir. Hay que
tener cuidado de no estar reforzando, via retribucion, esti-
los y comportamientos que no encajan con los valores
deseados por la compafia.

» Hacer presente todos los elementos de Compensacion
para que estén en la mente de los participes. Comunicar
bajo el concepto de Compensacion Total, haciendo refe-
rencia tanto a los factores intrinsecos (aquellos percibi-
dos de forma mas personal o subjetiva, empleabilidad o
conciliacién de vida profesional y personal) como a los
extrinsecos (retribucion fija, variable y beneficios).

» Flexibilizar la Compensacion. Disefar una cesta de
acuerdo con las valoraciones que las personas hacen de
cada elemento de la misma y que dependen de las moti-
vaciones y personalidades de cada receptor.

» Vigilar su coste financiero-fiscal para la empresa. La
compensacion siempre afecta al resultado de las empre-
sas, bien por la via del ingreso {pues bien gestionada lo
incrementa) o por la via del gasto (lo que-lleva a reflexio-
nar sobre la mejor manera de “invertir” la partida desti-
nada a ello).

De esta forma, se conseguiran profesionales mas satis-
fechos y mas alineados con cultura y objetivos empresaria-
les. Y no se habra pagado mas, sino que se habra pagado
mejor.




