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capital humano.

Yo cobro mas que tu

Las empresas espanolas mejoran en equidad salarial, pero fallan en transparencia.
Y sus trabajadores creen que la direccion cobra mas de lo que merece

MANUEL ANGEL-MENDEZ

Rumorologia salarial. Asi podria
definirse el estado permanente
en el que viven muchas organiza-
ciones en lo que a comunicacion
retributiva se refiere. Un e-mail
furtivo entre colegas de departa-
mento o una conversaciéon de ma-
quina de café, antes que una reu-
nién planificada, abierta y directa
con los jefes, suele ser la via prefe-
rida para enterarse de quién esta
mejor o peor remunerado. Y con
los rumores llegan los problemas:
deterioro del clima laboral, esca-
sa productividad y objetivos in-
cumplidos.

Los datos demuestran que al-
go falla. Un 70% de los empleados
en grandes compaiias en Espa-
fia, seglin la consultora Towers
Watson, cree que la comunica-
ciéon del paquete de compensa-
cién es el aspecto con mayor mar-
gen de mejora en el capitulo retri-
butivo. Falla la transparencia, pe-
ro también la percepcion de equi-
dad vertical: un 78% (frente al
52% de la media europea) cree
que la alta direccién de su empre-
sa cobra demasiado para las fun-
ciones que realiza. Sentimiento
que, al final, se traduce en desen-
canto: casi la mitad de los trabaja-
dores asegura no estar compro-
metido con su organizacion.

“La rumorologia es inevitable
y los compaiieros se cuentan sus
salarios”, dice Anthony Gennaoui,
socio director de Towers Watson.
“Por eso la transparencia es fun-
damental, debe ser la base sobre
la cual construir la politica de
compensacion”. Sin ella, sera im-
posible lograr equidad. Y el punto
de partida es claro: “Sueldos igua-
les a contribuciones iguales, y
sueldos desiguales a contribucio-
nes desiguales. Eso es equidad”,
aclara.

La consultora calcula que solo
un 50% de las grandes firmas es-
pafolas segmentan minuciosa-
mente sus puestos, crean bandas
salariales acorde a funciones y
responsabilidad, y comunican
abiertamente rangos y opciones
de desarrollo. “La inequidad sur-
ge por la discrecionalidad, por los
favoritismos. Si no hay criterios
previos de remuneraciéon en fun-
cion de un plan de objetivos y ana-
lisis del rendimiento, se destruye
la igualdad”, explica Rafael Barri-
lero, socio de Mercer. “Es un pro-
blema grave, a los jefes les encan-
ta actuar a su antojo”.

Ninguna empresa se atreve a
reconocerlo, pero la inequidad sa-
larial de género es la mas extendi-
da. Un informe del grupo ICSA y
Esade cifra la brecha en un 17%
de diferencia en alta direccién a
favor del hombre, mientras que
Adecco e Iese la calculan en un
34%, situando a Espafia en el cuar-

to lugar entre los paises con dife-
rencial mas amplio.

La obligacion de implantar pla-
nes de igualdad esta forzando a
las compaiias a ser extremada-
mente cuidadosas en este terre-
no. Aun asi, solo un 9%, segin
Mercer, ha firmado uno. Las gran-
des organizaciones se han adelan-
tado. “En BBVA lo cerramos hace
un mes para cumplir lo que ya
veniamos haciendo desde 2005
en materia de igualdad de oportu-
nidades y desarrollo profesional”,
aseguran fuentes de la entidad.

Su departamento de recursos
humanos, de 280 personas (para
una plantilla total de 103.500 per-

Comunicar la
compensacion
total

Pregunte a un empleado de su
organizacion cuanto cobra. Le
dira, con seguridad, su bruto
anual. Pero ;qué hay del
coche de empresa, el plan de
pensiones, el variable, el
seguro de salud, la formacion
o las dietas? ;Cuanto vale eso?
Muchos se olvidan que esta
larga lista de beneficios
laborales forma parte de su
retribucién y suponen un
importante coste. Y se olvidan,
dicen los analistas, por falta
de comunicacién. “Menos de
un 10% de las principales

sonas) cuenta con 10 especialistas
en compensacioén. Su funcion: re-
visar periddicamente que no se
produzcan inequidades salariales
internas ni externas (respecto al
precio de mercado). En la intra-
net del banco se publica la politi-
ca retributiva y los objetivos a
cumplir por escalafén, pero no las
compensaciones concretas. “Cree-
mos que no es necesario, lo que
debe motivar a las personas va
mas alla del sueldo”, sefialan.
Mercadona, con 62.000 em-
pleados, va un paso mas alla. Co-
munica a la plantilla las bandas
salariales de cada puesto. Todos
saben cudnto podrian cobrar en

firmas espanolas ofrecen a sus
empleados un informe anual
de compensacion total, donde
se explique todo lo que la
empresa se esta gastando en
ellos”, apunta Anthony
Gennaoui, de Towers Watson.
“sPor qué? Se ve todavia como
un gasto administrativo
innecesario, falta madurez en
el mercado laboral”.

Los directores de recursos
humanos lo empiezan a
considerar. “No valorizamos
en euros el paquete de
beneficios y tendriamos que
hacerlo”, dice Oscar Callado,
de everis. “Hay gente que
toma decisiones de irse o
quedarse sin tener claro cual
es su compensacion total.
Deberiamos comunicarla
mejor”. m

el plazo de cinco afios si lo hacen
bien y cuanto reciben sus compa-
fieros. Con esta estrategia la pro-
ductividad se ha incrementado
un 3% en 2009 (un 20% desde
2005) y la rotacién ha caido al
3,8%. “Llevamos desde 1993 apli-
cando esta maxima: a igual pues-
toy responsabilidad, igual sueldo.
La transparencia es maxima, cual-
quier trabajador conoce lo que co-
bra su jefe”, dice Francisco Apari-
cio, director de relaciones labora-
les de Mercadona.

La clave de su politica retribu-
tiva reside en la sencillez. Solo
existen cuatro niveles laborales,
con cinco subniveles cada uno. To-
dos, desde un dependiente a un
alto directivo, se someten a la mis-
ma regla: salario fijo, 11% de incre-
mento anual mas IPC y una pri-
ma equivalente a una mensuali-
dad si el empleado y la compaiiia
cumplen objetivos. “Se les explica
cuando empiezan y en las revisio-
nes anuales. El cien por cien tiene
contrato fijo”, anade Aparicio.

Las multinacionales, en espe-
cial las cotizadas, estan obligadas
a mejorar afo a afio. Organos de
gobierno como las comisiones de
nombramientos y retribuciones
van extendiendo sus responsabili-
dades de supervisién desde la alta
direccion y los consejos de admi-
nistracion a los cargos medios. Pe-
ro donde la equidad y transparen-
cia empeoran es en la mediana
empresa y grandes cuentas del
sector industrial, distribucion,
construccion y servicios profesio-
nales.

En este Gltimo, everis, una de

GETTY

las 10 mejores firmas para traba-
jar en Espafa, segtn la altima
lista del Best Place to Work Insti-
tute, ha logrado establecer una
cultura de confianza en una ra-
ma de actividad, la consultoria,
con mala fama en cuanto a con-
diciones laborales. “Fijate si so-
mos transparentes que hasta
puedes descargarte nuestras pa-
rrillas salariales de eMule (servi-

Los 62.000
empleados de
Mercadona conocen
su sueldo

everis €s una
consultora cuyas
parrillas salariales
cuelgan en Internet

cio de descargas P2P). Alguien
las habra colgado alli”, comenta
irénico su jefe de recursos hu-
manos, Oscar Callado.

Con 4.800 empleados en Espa-
fia, le queda trabajo por hacer (so-
lo un 28% de la plantilla son muje-
res), pero aseguran tener plena
equidad y transparencia gracias a
una politica retributiva simple y
bien comunicada. “Somos una de
las pocas consultoras que no tie-
ne ni comité de empresa ni sindi-
cato. Hay cercania y comunica-
cion. La gente puede representar-
se a si misma”, agrega. m



