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Tema 10
Gestion de la retribucion

Grado en Relaciones Laborales
Direccidon de Recursos Humanos
Retribucion
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“Devaluacion salarial”

“La devaluacion salarial es una de las apuestas dmlufjo en

politica econdmica para recuperar la competitiviggddida por la
economia espanola en los anos de la burbuja. La nilema
organismos internacionales (FMI, OCDE, Comision Euappda

patronal CEOE vy servicios de estudios privados. Eedtes ultimos
esta el del BBVA, que en noviembre calculaba unagjaedodicional del

7% en los sueldos meteria a la economia espafolan eriraulo

virtuoso que le llevaria a crecer un 8,3% y creat@d% de empleo.
Frente a esta posicion se encuentran los sindicategjefienden que
Espaina ya ha ido mas alla de lo aconsejable en laudeuah salarial.

Argumentan que de seguir en esta linea Espafia, g gedempra de
los asalariados caera mas y con él, el consumo y, ptw, thn

economia tardara mucho mas en recuperarse.”

Fuente: El Pais 27 de febrero de 2014

http://economia.elpais.com/economia/2014/02/264ictad/1393448389 841847.html
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McDonald's workers sue over 'wage theft'

“McDonald's workers in three US states - New York, @afifa and
Michigan - have filed cases against the firm allegingas "stealing"
wages. They allege they were forced to work offdleek and not paid
overtime. Workers in New York said they were not taimsed the
cost of cleaning their uniforms, which they claim pegshtheir real
wages below the minimum limit. The firm said it waemmitted to
fair treatment of employees and was "reviewing thegations". In
three California suits, workers claim that McDonaldlid &s franchise
owners "failed to pay them for all time worked, éalto pay proper
overtime" and "altered pay records". The cases in ahclaim the
firm "reqularly forces workers to show up for wolk,t then forces
them to wait without pay until enough customers sligwvand that it
also routinely violates minimum wage laws".

Fuente: BBC, 13 de marzo de 2014
http://www.bbc.com/news/business-26567900
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OBJETIVOS

- Identificar las practicas salarialesasnadecuadas para cada
empresa

- Identificar las ventajas e inconvenientes de |edindas
opciones de retribucion.

- Disefar un sistema de retribucion en funcion delspo de
trabajo, coherente desde el punto de vista intgmoculado
al mercado laboral.

- Comprender la diferencia entre un sistema debration
por competencias y uno en funcion del puesto.



Gestion de la retribucion

1.- Concepto de retribucion

2.- Disefio del sistema de retribucionCriterios
para la retribucion

3.- Herramientas de retribucion

4.- Entorno legal y retribucion
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1.- La retribucion: concepto y componentes

- La politica de retribucion es uno de los instrutbenmas importantes pare
alcanzar los objetivos estratégicos de la empEsastema retributivo puede se
una fuente de ventaja competitiva.

- Un buen sistema de retribucion permite: a) atageersonas que desarrollan s
tareas con garantia, b) motivar al personal ddksrdm un sentido de
vinculacion, c) retener a los empleados

- En sentido amplio, la retribucion total se refi@leconjunto de recompensa
intrinsecas y extrinsecas que el empleado recibégzempenar su trabajo.

- Caracteristicas

Constituye el centro de una de las relaciones tiao®nales mas importantes en la
empresa. Los empleados dedican tiempo y esfueezeagrecompensa

Es una relacion de equivalencia entre derechosparsabilidades reciprocas entre
empleados y empresario.

Constituye uno de los instrumentos mas importgraes alcanzar los objetivos de la
direccion de recursos humanos de la empresa.

La retribucion tiene un sentido econdmico (capadiddquisitiva), psicolégico (valor
personal) y socioldgico (status en la organizacion)
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1.- La retribucion: concepto y componentes

Salario baseCantidad fija que recibe normalmente el empleado

Incentivos salarialesProgramas disefiados para recompensar a los aloplean
altos niveles de rendimiento

Prestaciones sociales o retribuciones indirectas

Retribucion
total

R
9
9
2
-
®
*
. ®
*

Extrinseca o Intrinseca o no
monetaria monetaria

Reconocimiento y
estatus Seguridad en el Desarrollo
empleo

®» 0

1 Trabajo
. Incremento por Servicios estimulante
méritos :
] Programas de Tiempo no
jalario Incentivos proteccién trabajado
base




1.- La retribucidén: factores determinantes

RETRIBUCION

o




® 2.- Diseno del sistema retributivo: Criterios de ratibucion

{Criterios para disenar un plan

1. Equidad Interna Vs. Externa

2. Retribucion Fija Vs. Variable

—

3. Rendimiento Vs. Presencia

4. Retribucidon Puesto Vs. Individual

5. Igualitarismo Vs. Elitismo

6. Inferior Mercado Vs. Superior Mercado

/. Recompensas Monetarias Vs. No Monetarias

8. Retribucidon Publica Vs. Secreta

9. Decisiones Centralizadas Vs. Descentralizadas
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2.- Diseno del sistema retributivo:
Equidad interna-Equidad externa

- La mayoria de los empleados considera que uniGgalesto es un salario equitativo. Lé
equidad internahace referencia a lo que se considera justo dedrda estructura
retributiva de la empresa. lexjuidad externdoma como término de comparacion lo g

pagan otras empresas por el mismo trabajo

- De acuerdo con @llodelo de Justicia Distributiveps empleados consideran que el sala
es justo cuando la relacion entre contribuciéon sultados es equivalente a la de otre
empleados de la empresa con un puesto analogo

- Modelo del Mercado LaboraEl salario para cualquier puesto de trabajo sea st el
punto en el que la oferta de trabajo es igual aféata de trabajo. La equidad externa ¢

logra cuando la empresa paga el “sueldo habituaErdenado por fuerzas globales
factores locales y nacionales

- El equilibrio entre equidad externa e interresulta dificil. Por ello, l@quidad individual
tiene en cuenta la aportacion de valor de cadaparsoncreta y no la categoria profesion
a la que pertenece. Las empresas utilizan priméisitige, primas de retencion y extras €
el “paquete retributivo” para vincular a los tralshjees valiosos.
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2.- Diseno del sistema retributivo:
Retribucion fija-Retribucion variable

- Las empresas pueden elegir entre pagar una elpvaparcion total de la retribucio
en forma de salario base o pagar una cantidadbl@aren funcion de un criterio
previamente establecido.

- En general la proporcion de retribucion variablamanta a medida que crece ¢
salario base de un empleado. Los trabajadores wesigs mas elevados ganan m
pero su retribucion estd mas sujeta al riesgo.

- La relacion entre salario base y variable difierdugtion de los paises, sectores (
actividad o tipo de trabajo

- La retribucion variable puede ser ventajosa enress pequefias, empresas c
ingresos inestables o empresas con trabajadoresgéwrientados al logro

- Existe una tendencia global hacia la reducciomadetribucion fija. El 42% de las
empresas espafolas tiene un plan de retribuciviblfe(Mercer, 2013)

http://www.mercer.es/press-releases/1558370
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2.- Diseno del sistema retributivo:
Rendimiento frente a presencia

- Es un caso especial de retribucion fija (preseriate a variable (rendimiento).

- Las empresas dan prioridad al rendimiento cuanig parte del salario de los
empleados esta vinculado a contribuciones indivekial de grupo. Ej.: comision po
ventas, pago a destajo, etc.

- Cuando se hace hincapié en la presencia se pagjeeldo igual o similar a todos |03
empleados siempre que se alcance un rendimientomin

- El sueldo se recibe por un nimero de horas dejtoap va incrementandose
medida que se progresa profesionalmente

- La eleccion entre salario por rendimiento o salaor presencia depende de

cultura de la empresa. Las empresas de rapidontegitd optan por la retribucio
variable.

- Actualmente se trata de reducir la importancidadetribucion ligada a la presencia

- ¢, Contratos de cero horas?

http://cincodias.com/cincodias/2013/08/06/econobhd@b811928 406153.htm



2.- Disefno del sistema retributivo: Retribucion indvidual-
retribucion basada en el puesto de trabajo

- Los sistemas tradicionales de retribucion fijarsadhrio base en funcién del pues
de trabajo

- En la retribucion basada en conocimientos, haules y actitudes los empleada

cobran en funcion del trabajo que pueden realizas Yabilidades que pueden aplic:
en ciertas situaciones

- La decision de “pagar el puesto de trabajo” o “pdggersona” depende de distinto
factores contextuales:

Retribucion basada en el puesto Retribucion basada en la persona

- Tecnologias estables - Capital humano formado y con habilidade
- Trabajadores estables. Rotacion baja. - Tecnologias cambiantes

- No existe la necesidad frecuente de sustifuirParticipacion en la empresa y trabajo en
al personal equipo

- El dominio del trabajo requiere mucha - Oportunidades de ascenso limitadas
formacion - Oportunidad de aprender nuevas técnicag

- Promocion basada en la antigiedad - Altos costes de rotacién y absentismo
- Sector con puestos estandarizados
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8 ® 2. Disefio del sistema retributivo: Retribucion indidual-
retribucion basada en el puesto de trabajo

- La retribucion basada en habilidades:
Motiva mas a los empleados
Facilita la reasignacion de trabajadores
Reduce los costes de absentismo y rotacion denmsdrso
Da a los directivos mayor flexibilidad

-Sin embargo
Provoca mayores costes
Reduce la especializacion de la mano de obra
Dificulta la seleccion de candidatos
Riesgo de “oxidacion” de habilidades ya adquiridas
Riesgo de frustracion: “techos” salariales

Burocratizacion del control de habilidades
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2.- Diseno del sistema retributivo:
Ilgualitarismo frente a elitismo

- Las empresas deben decidir si incluyen a todogngsleados en el mismo plan d
retribucion (sistema de retribucion igualitariosiose establecen distintos planes ¢

funcion del nivel en que se esta en la organizagi@h grupo al que se pertene
(retribucion elitista)

- Algunas empresas ofrecen distintos incentivostntos grupos de empleados. Otr:
utilizan la mayoria de incentivos para toda la exsar

- Las politicas igualitarias son la excepcion mas tpuregla. Ej.: En Starbucks Ia
relacion entre el salario mas elevado y el salaés bajo es de 1135 a 1 y en Nike ¢
1050 a 1 (Bloomberg, 2013)

- Los sistemas igualitarios son habituales en eatoaitamente competitivos dond
las empresas asumen riesgos

- Los sistemas elitistas son propios de empresaguast con productos maduros
competencia limitada



2.- Diseno del sistema retributivo:
Retribucion inferior al mercado frente
a retribucion superior al mercado

- La decision de pagar salarios superiores al merdach la empresa la posibilidad d
contratar trabajadores de alto rendimiento. Al noistempo se reduce la rotacio
involuntaria y se refuerza el sentimiento de penera a una élite.

- Pocas empresas pueden permitirse esta political \Ejter, Microsoft, Facebook y

otras empresas tecnologicas pagan a sus becatiosera los 4500 euros (Glassdoo
2014)

- La mayoria de las empresas reconoce la importalecieiertos grupos pagandole

por encima del mercado a costa del resto de tddw&a que reciben un sueld
inferior.

- La presencia sindical contribuye a que los sadaggien por encima del mercado.

- Una tendencia reciente es pagar salarios en laandetl mercado junto a incentivos
atractivos
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2.- Diseno del sistema retributivo:
Retribuciones monetarias frente a retribuciones no nmetarias

- La decision de optar por recompensas monetarine monetarias es uno de lo
debates clasicos en el area retributiva.

- A diferencia del dinero en efectivo o pagos quedaun convertirse en dinero liquid
(Ej.: acciones), las recompensas no monetariasrgangibles. Incluyen un trabajo
interesante, tareas diversas y reconocimientolsocia

Enfasis en la retribucién monetaria Enfasis en la retribucién no monetaria

- Se refuerza el logro y la responsabilidad | - Refuerzo del compromiso
- Es propio de entornos volatiles con poca | - Fuerza de trabajo relativamente estable

seguridad laboral - Prioridad en la atencién al cliente
- Se fomenta la competitividad interna

- Prioridad de las ventas sobre la atencion al
cliente

- Cuando los presupuestos son reducidos, la retdbbuto monetaria puede ser u
instrumento Util para agradecer al empleado susg$og
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2.- Diseno del sistema retributivo:
Retribuciones publicas frente a retribuciones secretas

- La comunicacion de las politicas salariales vamacho de una empresa a otrq
Algunas empresas exigen a sus empleados una auriitidad absoluta sobre e
salario. En el otro extremo estan las empresaslgu@ublicidad a sus retribuciones.

- Hay empresas que se situan en un punto intermealioinformacion sobre sueldos
niveles retributivos pero no publican datos perkma

Ventajas transparencia Inconvenientes

- Se obliga a los directivos a ser mas justog y No es posible satisfacer a todo el mundo
eficaces cuando disefian el sistema retributivase puede caer en el riesgo de fijar un

- Los directivos deben defender publicamentsalario igualitario que difumine las

las decisiones salariales diferencias de rendimiento

- Se evita la sobreestimacion del salario poy
desconocimiento

- La publicidad tiene éxito en organizaciones igadahs y participativas con uné
cultura de compromiso. La confidencialidad en emdsrcompetitivos

- La publicidad puede propiciar un sentimiento dsiqua y motivacion

- Caso Harvard Business RevietWhen salaries aren’t secret”

=9
9
-9
9
-9
-
-9
°
*
2
29
L ®
= ®
d
= @




=9
R
= 2
-
= 4
v
. 9
e
e
2
]
-
1 9
- @
L
>

2.- Diseno del sistema retributivo:
Centralizacion frente a descentralizacion salarial

- En un sistema centralizado las decisiones satargd controlan estrechamente des
un unico lugar, el departamento de recursos humanasede de la empresa. En
sistema descentralizado las decisiones se deldgardaectores de la unidad.

- La centralizacion permite controlar los costeshcemtra el trabajo de lo
especialistas salariales y maximiza la equidadnate

- La descentralizacion funciona mejor en organizagayrandes y diversificadas

Caracteristicas sistemas centralizados Caracteristicas sistemas descentralizadc

- Las decisiones sobre politica salarial las adogpka | - Las decisiones sobre politica salarial se ado@an
centro corporativo para todos los empleados. nivel local para todos los empleados.

- Existe una estructura global de valoracion de - Existen esquemas de incentivos a nivel local, cop
puestos procesos de establecimiento de objetivos igualmefpte
- Existen esquemas de incentivos globales, un locales.

proceso de fijacién de objetivos global y bolsas - Se aprecian diferencias considerables entre los
globales para los bonos por mérito. paquetes de compensacion ofrecidos por la

- Consistencia global en administracion de beneficjodrganizacion de unas regiones a otras.

y procesos - La administracion es inconsistente ya que existe

una variedad o falta de sistemas informaticos de
recursos humanos.
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2.- DISENO DEL SISTEMA RETRIBUTIVO

- La retribucion es un tema complejo que influyel&reficacia y la
eficiencia

- Las decisiones, muchas veces, no estaran en ningulos gentos
extremos de los criterios

- La estructura retributiva depende de los objetivosatsjicos de la

empresa y de otros factores como las tareas encomsnddde
trabajador, su mensurabilidad, la capacidad de pada dmpresa o la
dispersion retributiva existente en la misma.

- En muchos casos, las politicas de remuneracion estaassajda
negociacion colectiva
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3.- HERRAMIENTAS DE RETRIBUCION

- Las herramientas de retribucion pueden agruparsdos
categorias en funcion de la unidad de analisissguetiliza
para tomar decisiones salariales:

- Sistemas basados en el puesto de trab8m:paga a las
personas por realizar unas tareas de unos puesiogids.
El objetivo del sistema retributivo es asignar alaiso nas
elevado a los puestosasiimportantes.

- Sistemas basados en las habilidad&e paga a los
trabajadores en funcion de la capacidad para agaligtintas
tareas. Cuantas am habilidades relacionadas con el trabajo
tenga un empleado, mayor sera su salario




3.- HERRAMIENTAS DE RETRIBUCION:

=9
@ PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO DE TRABAJO

\ E
Lps Q
— 1. Analisis Puesto > — U
2. Descripcion , , 3. Especificaciones |
Puesto - ' : Puesto D
- : A
Identificar 4. Valor relativo Puestos D
Factores ! | > |
Compensables i N
5. Jerarquia Puestos T
i i E
R
e, : N
6. Clasificacion por Niveles ) A

| 1
2. Establecimiento Final 1. Comprobar SR
Politica Salarial Valor Mercado EXTERNA
e
Asignacion Retribucion EQUIDAD
Individual INDIVIDUA
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3.- HERRAMIENTAS DE RETRIBUCION:
PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO DE TRABAJO

Figum: Esiructure malerigl deun gran ressurent= m=ude =n & puesio detrabajo

Culegorm s Puexiox de tebejo N'de puesiox Salario
Jefe de cocing 21 .50 -32 .00 €h,

Director
Segundo jefe de cocina 1250 -22 00 €h.

Subdirector
Cocinem principal
Drirector de antecocing
Cocinero general
Cocinero de platos combinados
Ayudante de cocnero principal
Maitre
Camarero
Reladones publicas
Cajero
Ayudante de cocina
F negaplatos
Pottero
Adante de camarera
Guarda de seguidad

8.50 -13.00 €.

7.50-9.00 €h,

7.00-5.00 €h,

650 -7.25 €h,

MmMMMLLEJMMLH—lMM—‘—lM
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
EQUIDAD INTERNA

- La retribucion debe tener en cuenta la contribhucalativa de
los distintos puestos de trabajo.

- La evaluacion del puesto de trabajo pretendezagalin juicio
racional, ordenado y sist@tico de la importancia de cad:
puesto. Consta de seis fases:

Fase 1: ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO

Fase 2: DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO

Fase 3: DETERMINACION DE LAS ESPECIFICACIONES DEUBSTO
Fase 4: ESTABLECIMIENTO DEL VALOR RELATIVO DE LOSWBESTOS
Fase 5: CREACION DE UNA JERARQUIA DE PUESTOS

Fase 6: CLASIFICACION DE LOS PUESTOS EN NIVELES SMRIALES



3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
EQUIDAD INTERNA

- Fase 1 ANALISIS DEL PUESTO DE TRABAJO: Recopila
organiza la informacion relativa a las tareas, gadiones y
responsabilidades de un puesto especifico. Parzaresl
analisis pueden utilizarse entrevistas y cuestiosar

- Fase 2 DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO:
elabora un documento escrito que identifica, defingescribe

cada puesto en funcion de sus obligaciones, reapibdsades y
especificaciones.

- Fase 3 DETERMINACION DE LAS ESPECIFICACIONES
DEL PUESTO DE TRABAJO: Las especificaciones son I[e
cualidades necesarias que debe poseer un emplasioeplizar

el trabajo correctamente (experiencia, tipo, nioelformacion,
cualificaciones)
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
EQUIDAD INTERNA

- Fase 4 ESTABLECIMIENTO DEL VALOR RELATIVO DE
LOS PUESTOS DE TRABAJO A PARTIR DE UN SISTEMA
PREDETERMINADO

- Las descripciones de puestos de trabajo se utiligara
establecer el valor relativo de cada puesto dajwab

- El sistema de evaluacionas conocido es la puntuacion de
factores. Los factores son un conjunto de critereacionados

con el trabajo a los que la empresa da mayor impod. Ej.:
conocimientos

- La mayoria de las empresas eligen los factoreanbase en
sistemas de evaluacion de puestos ya establedglosSistema
Hay. Tres factores: saber hacer, solucion de pnudde
responsabilidad



3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
EQUIDAD INTERNA

HAY GUIDE CHART ROFILE METHOD

3 factores (8 dimensiones): Saber Hacer, Solucion del&ras
y Responsabilidad

Know-How

HHE Planning, Organizing and Integrating (Manage

T.Tack Fooused
Performance of a sk
or kesks which are
Liksiy o wihic|
and related In maturs and

combinatan wiin Imif=d awareness
af e lmuan:nuln:nml
drcemstances and
Leaz

kzy e vy o R

combination

Imprababie
combination

EEE Communicating & Influencing Skills =
® PracficaliTechnical Knowledge

|mmmmmﬂﬂa§umwm

Practical Procedures

D. NZWAH:ED: Bmadcrspecli:ﬂﬂ knmte
ﬁ of the basic
ﬂl'nl.lﬂiaduamed spgﬁaimdnnlruwhcad%nalm

E I‘RCFESSDHHL

B €88 BUB B3
B| g BEE B

gl BBy BE3

F. SEASONED PROFESSIONAL: Broad andior deep knowledge in

7 awdiﬂﬂﬁ mrnldofdw_ﬁem

https://www.haygroup.com/downloads/au/Guide_Chaofile_Method_of Job_Evaluation_Brochure_web.pdf
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
Valor relativo del puesto

NATIONAL POSITION EVALUATION PLAN
4 categorias (11 factores)

|.  Cualificacion-Habilidad

Il. Esfuerzo

Trabajadores de fabrica

|. Responsabilidad

ll. Condiciones de trabajo

Tres unidades independientes
administrativos, técnicos y servicios

supervisores, profesionales y directivos
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
Valor relativo del puesto

Habilidades - Formacién
- Experiencia
- Iniciativa e ingenio

Esfuerzo - Requisitos fisicos
- Requisitos mentales y/o visuales

Responsabilidad - Por equipo o proceso
- Por materiales o productos
- Por seqguridad de otros
- Por trabajo de otros

Condiciones de trabajo - Condiciones de trabajo
- Riesgos
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
Sistema de puntuacion de factores

Niveles
| v
40 60
24 36
16 24
10 15
10 15
12 18
12 18
18 27
18 27
20 30
20 30

Grupos de factores Factores de evaluacion

Formacion (50%)
Habilidades (40%) Experiencia (30%)
Iniciativa (20%)
Requisitos fisicos (50%)
Esfuerzo (10%) o _
Requisit mentales/visuales (50%)
Por equipo o proceso (20%)
N . Por materiales o productos (20%)
Responsabilidad (30%) _
Por seguridad de otros (30%)
Por trabajo de otros (30%)
Condiciones de trabajo (50%)

Cond. de trabajo (20%)
Riesgos (50%)

O O O O o o o o o o o o




3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
Sistema de puntuacion de factores

Puestos Conocimientgs Experiencia | Autonomia | Esfuerzo Fisico Riesgos Puntos

Jefe Electricistas 5 4 4 3 4 20

Mecdnico 4 4 4 4 3 19
Soldador 3 5 3 3 18

20 13 20 10

Puestos Conocimientgs Experiencia | Autonomia | Esfuerzo Fisico Riesgos Puntos

Jefe Electricistas 5 4 4 3 4 290
Mecdnico 4 4 4 4 3 273
Soldador 3 5 3 3 256

Puntos Salario Mediana del mercado

Jefe electricistas 290 33.000 34.000
Mecanico 273 28.000 29000
Soldador 256 24.000 25.000
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
EQUIDAD INTERNA

- Fase 5 CREACION DE UNA JERARQUIA DE PUESTOS DE
TRABAJO

- Se elabora un listado de puestos en funcion delswu relativo
estimado

- Fase 6 CLASIFICACION DE PUESTOS EN FUNCION DE
NIVELES SALARIALES

- El listado de puestos de trabajo jerarquizadosi@ugruparse
en niveles a los que les corresponde un rango rteigeion
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
EQUIDAD EXTERNA

- Para lograr la equidad externa las empresasautikstudios de mercado.

- La elaboracion de estudios de mercado para vinquastos de trabajo a
datos salariales externos se desarrolla en dos fase

- Fase 1 IDENTIFICACION DE PUESTOS DE REFERENCIA:

a) Se trata de identificar puestos de trabajo ataye contenido es comparable
en diferentes empresas. Egcepcionista

b) Hay que determinar cual es el salario habitaed plichos puestos

c) Los puestos respecto de los cuales no hay imf@im en el mercado se
ubican en las bandas salariales definidas pardgsuelave

- Fase 2 ESTABLECIMIENTO DE UNA POLITICA SALARIAL:

- La empresa debe decidir si paga por encima, pbajdeo de acuerdo a la
media del mercado

- Se utiliza como referencias estadisticas obtermddss estudios salariales
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
EQUIDAD INDIVIDUAL

- Una vez que la empresa ha determinado su estauc
retributiva definiendo bandas salariales, hay cgignar a

cada empleado un salario dentro de |la banda asigaac
cada puesto

- Las empresas recurren a la experiencia, la amiagli®
las evaluaciones del rendimiento para fijar la ne@nacion
del empleado dentro de la banda salarial

- La equidad individual pretende lograr la imparndiadl en
las decisiones retributivas de los empleados quearcel
mismo puesto de trabajo



3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
Ejemplo

CATEGORIA
Director
Director adjunto
Secretario de direccion
Jefe de contabilidad
Jefe de administracién

8 | 44 | 80 Jefe de ventas
Contable
Administrativo general
PUESTOS DE Retnbucion anual {miles de euros) Administrative adjunto

Parcant Feribucidan Jefe de personal
REFERENCIA a5 50 75 edig P

Directar 4505 49,05

Factor de Grado de valoracion
valoracion 11213 | a4]|s

1. Habilidades a0 | 162 | 275 | 387 | S00

2. Responsabilidad 30120 | 210 | 300
3. Esfuerzo 12| 38 | 66 | 93

4. Condiciones
trahajo

Encargado de ventas
Administrativa de contabilidad
Administrativo de personal

Jefe Admon. 36,06 3576
Contable 24 04 24 34
{ Administrativo 1802 17,73

Empleado de ventas
Empleado de correspondencia
Conserje

Conserne 1202 12,32




3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
Ejemplo

Director
Director adjunto 1 51.09-72 .12
Secretario de direccion

Jefe de contabilidad
Jefe de administracion 30,05-36,06
Jefe de ventas

Contable
Administrativo general
Administrativo adjunto

Jefe de personal

Encargado de ventas
Administrativo de contabilidad 12,02-16,53
Administrativo de personal

Empleado de ventas
Empleado de correspondencia 10,52-15,03
Conserje

33.06-39,07
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
DIFICULTADES

-No tienen en cuenta la naturaleza de la emptasano,
ciclo de vida, servicios, etc.

- No son tan objetivos como se piensa
- No son adecuados a los niveles altos
- Pierden sentido en el sector servicios
-Planes burocraticos, mecanicos y poco flexibles

-Perjudican a las mujeres
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN EL PUESTO:
Sugerencias para evitar dificultades

- Pensar estratégicamente al elaborar las pold&iasiales
- Dar participacion a los trabajadores

- Ampliar la banda salarial y las responsabilidatke$os
puestos

-Auditorias de equidad salarial periddicas parauarat!
funcionamiento del plan

-Aumentar la parte de retribucion variable

-Planes de doble trayectoria profesional



3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN COMPETENCIAS

Todos los empleados empiezan ganando el mis
sueldo y a partir de ahi van subiendo el nivel sdlan
funcion de las habilidades que consigan dominar

Se recompensan tres tipo de habilidades:

Habilidades en profundidad.os empleados aprende

sobre un area especializada y se hacen experttzs
misma

Habilidades horizontale€l empleado aprende a hace
un mayor numero de tareas dentro de la empresa

Habilidades verticales El empleado adquiere

habilidades de autogestion como coordinacion
liderazgo
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN COMPETENCIAS

Figura: Frograma raributivo de un gran restaurante basasdo en las habilidades
Blogue | -

habihdad Habilidades

Elaborar nuevos platos para &l mend

Encontrar diferentes usos para las sobras (guisos, bufiés,

eto)

Coordinar v supene ar el trabajo de todos oz empleados

cuando no estd el director

Cocinar los platos del mend siguiendo 13 receta

Supenisar la cocing

Freparar la2 ndminas

zarantizar la calidad de lee alimantos w &l cumplimiento

de las narmas

Frogramar los horarios v asignar los turnos

R ealizar &l inventario

Organizar &l fluyjo de trabajo en el comedar

D ar la bienwvenida a loz clientes v organizar las mesas

Tomar lez pedidos de los clientes

Llewar la comida a la mesa

Aoyudar en la cocina a preparar los platos

Hacer comprobaciones de seguridad

Aojudar a descargar

Utilizar laz maquinas de lawar platos

Utilzar productos de mpieza v desinfectantes

Utilzar &l a pirador, |a fregona v ofros equipos de

limpieza

Limpiar w poner las mesas

R ealizar funciones rutinarias de cocina (por ejempla,

preparar el cafe)

® & * & & & % ¥ * F # @
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN COMPETENCIAS

Rgura 7 SAMPLE BEHAVIORAL ANCHORS AMD BEMCHMAREK PRICING OF TOME MINIMUMS

Competency Level 1 Euqullmylul! Compeency Level 3 Competency Level 4

W Tak=s o bad role in
delivering eam
performance
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3.- PLANES DE RETRIBUCION BASADOS EN COMPETENCIAS:
Ventajas e inconvenientes

Ventajas

- Fuerza de trabajo mas flexible

- Formacion interdisciplinaria ... reduce los efectad d
absentismo y la rotacion

- Menos supervisores

- Mejora que los empleados planifiquen sus retribnes

Riesgos

- Los costes superen la productividad

- Competencias sin utilizar se “oxiden”

- Empleados que llegan al techo ... rotacion

- Dificultad de asignar precio a las competencias

- El sistema puede desembocar en una estructura
burocratica y poco flexible
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4.- ASPECTOS LEGALES DE LA RETRIBUCION

- El entorno legal e institucional regula distinespectos de la
relacion de empleo y, entre ellos, la retribucion

- El director de RRHH debe disefiar un sistema débtgion
eficaz y eficiente que respete las exigencias @etmjuridico

-La legislacion espafiola establece un salarianimo
Interprofesional que ha de respetarse en todaslusatos

- Los convenios colectivos de nivel nacional, seatoo de
empresa establecen parametros que condicionarrilauoson.
Ej.: salarios por categorias, pluses, etc.

- La legislacion fiscal puede hacer aconsejable ipo de
retribucion u otra. Ej.: acciones de empresa.




4.- ASPECTOS LEGALES DE LA RETRIBUCION

- Constitucion espairiola

- Estatuto de los Trabajadores

- Salario ninimo interprofesional

- Seguridad Social

- Prevencion de Riesgos Laborales

- lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
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CONCLUSIONES

-La retribucion total incluye salario base, inceos salariales
y prestaciones sociales.

-Un plan eficaz de retribuciones permite a la esgiedcanzar
sus objetivos estratégicos si se ajusta a las tearstcas
particulares de la empresa y a su entorno.

-Existen distintas opciones a tener en cuenta gigear el
sistema de retribucion

- Existen dos formas de retribuir, en funcion al gtaede
trabajo y en funcion a las competencias.

- La legislacion que condiciona la retribucion ep&® es: la
Constitucion, el Estatuto de los Trabajadores, M, Sos
convenios, la seguridad social.



