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mas: el entre
o el jugador?
Los expertos
apuestan por
quien aporte
mas al gre

TEXTO: PAZ ALVAREZ

apello pidi6 cobrar un
euro mas que el galactico
mejor pagado del Real
Madrid. La semana pasa-
da el entrador del Valencia,
Quique Sédnchez Flores,
también se desmarcé con que queria,
€OmO paso previo para renovar su con-
trato, cobrar el tope salarial fijado para
la plantilla. Ambos entrenadores deben
considerar que sus competencias y su
responsabilidad al frente de estos dos
equipos estin muy por encima de la
aportacién de los jugadores. Y, por
tanto, al igual que ocurre en el mundo
de la empresa, exigen ser medidos por
el mismo rasero retributivo que los altos
ejecutivos de cualquier organizacién.

Los criterios que se siguen a la hora
de establecer la compensacién de los di-
rectivos han de medir la responsabilidad
que se tiene y los resultados que se ob-
tengan. “No debe ser uniforme nunca,
debe regirse siempre por las aportacio-
nes que se hace a la compafiia, bien por
la via de la responsabilidad y del cum-
plimiento de objetivos”, explica José Ig-
nacio Arraiz, presidente de la consulto-
ra HayGroup.

También José Aguilar, socio director
de Mindvalue, sefiala que “quien debe
cobrar mas es el que mds aporta a los
resultados de la organizacién” En el caso
del fiitbol, coinciden los expertos con-
sultados por este periddico, el que més
valor aporta al grupo son los jugadores.
“Pero depende de quién considere cada
organizacién que aporta mas. Si cree que

es el entrenador pues debera pagarle
mas, y si son los jugadores tendrad que
pagarles més a ellos. Lo primero que hay
que establecer es una correlacién entre
responsabilidad y retribucién”, afirma
Rafael Barrilero, socio director de Mer-
cer HR Consulting, quien matiza que hay
excepciones consentidas, pero también
no consentidas. “Hay ocasiones en las
que conviene romper ese principio de
equidad y se retribuye, por encima de
responsabilidades, a quien se conside-
ra que aporta valor a la compaiiia”, afiade
Barrilero. Es el caso, matiza Arraiz, de
muchos deportistas que ganan més que
los gestores, de periodistas estrellas,
sobre todo de la radio y la television, que
cobran més que el ejecutivo que gestio-
na el medio, o de publicitarios, cuya apor-
taci6én es muy visible. PASA A LA PAGINA 3
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REMUNERACION

Un salario en
funcién del
cargoyde los

resultados

Las empresas deben establecer

de antemano los criterios que
configuran los modelos de
compensacion de sus profesionales

VIENE DE LA PRIMERA PAGINA

La responsabilidad es mucho maés di-
ficil de medir que los resultados. Lo ex-
plica el presidente de HayGroup, José
Ignacio Arraiz: “Se sabe quien mete el
gol, pero no sabe si aporta mas quien
lo hace o quien decide sobre lo que ocu-
rre en el campo”. También, asegura, que
es necesario valorar quien llena el
campo, la plaza de toros, un teatro o
un cine.

En cambio, en una organizacién em-
presarial, todo esto es muy discutible.
“En grandes corporaciones, donde los
productos son servicios y donde todo
depende del trabajo comercial, admi-
nistrativo o financiero, el gestor es el
protagonista. “Un banco es gestion, y
ahi quien debe ganar mds es quien
tiene méis responsabilidad”, afiade
Arraiz.

Coincide con su opinién, José Agui-
lar, socio de la consultora Mindvalue,
quien asegura que en

mina una excepcién consentida, con
la que se premiaria al lider que es
capaz de arrastrar y de mover a los
equipos. “En ese caso, hay que pagar-
le més porque estd cumpliendo una
funcién clave dentro de la compaiiia
y es impertante motivarlo”, asegura, a
la vez que insiste que lo verdadera-
mente necesario es que cada compa-
fifa disefie su propia estructura de con-
tribucién y aportacion.

Modelo agresivo
Segtin Arraiz, conviene también tener
en cuenta un factor cultural a la hora
de analizar los sistemas de compen-
saci6én en Espafia. “Aqui valoramos
maés la responsabilidad del puesto que
los logros obtenidos. En cambio, Es-
tados Unidos es un pais que tiene en
cuenta més los resultados que la res-
ponsabilidad”, afirma. .

En su opinién, en sectores relacio-
nados con la creativi-

las-empresas predomi-
na mas el elemento
“racional méas que el
pasional, y lo que va a
diferenciar a las em-
presas en un futuro
serdn las propuestas
de valor mds intangi-
ble”. En las empresas
los més valorados son
los que ocupan puestos
de responsabilidad.

» Ademas de combinar la
retribucion fija con la varia-
ble, las empresas deberan
ira hacia una mayor indivi-
dualizacion de la compen-
sacion. Habra que valorar
los resultados del equipo,
pero también la incidencia
que tienen todos los profe-
sionales en los mismos.

dad, es donde mejor se
refleja el concepto de
“tanto vales”. En cam-
bio, dentro de una gran
corporacién, “por muy
bueno que sea el pro-
fesional nunca llegard a
ser un galdctico” La
razén no es otra, expli-
ca Arraiz, que el valor
que se le da en este tipo
de organizaciones a la

“Porque no hay nada

gestion. “En empresas
donde existe un com-

més desmotivador o
descomprometedor que no se reco-
nozca en la retribucién la responsa-
bilidad que se tiene”, afirma el socio
director de Mercer HR Consulting, Ra-
fael Barrilero, que agrega que desde un
punto de vista comparativo el paque-
te de compensacién de un ejecutivo
debe ser competitivo en cuanto a tipo
de organizacién y puesto. “No es lo
mismo un club con tan sélo 15.000 so-
cios que estd jugando en niveles me-
dios de la tabla, que un grupo con
90.000 socios que compite por los
puestos mas altos de la clasificacién”,
aporta Barrilero.

Sobre si las empresas deben tener en
sus filas a estrellas o galacticos y, por
tanto, remunerarlos como tal, afirma
este consultor que seria conveniente
que las organizaciones establecieran
de antemano un sistema de retribucién
variable. Seria lo que Barrilero deno-

ponente personalista, el individuo es
el que marca la diferencia, pero en otro
tipo de empresas no sucede asi”

José Ignacio Arraiz no cree que en
las empresas deban fichar a estrellas.
“Es malo, genera que la gente se vuel-
va imprescindible y lo que debe bus-
car una compaiiia es que la maquina-
ria funcione de manera eficaz. Una
gran corporacién no debe bajar a se-
gunda division porque se le ha ido un
profesional”, asegura. Y afiade que cada
vez cree menos en las organizaciones
que dependen de las personas. “La
marca y la organizacion deben estar por
encima” Y de lo que no depende el éxito
de una organizacién es de la remune-
racion. Asi lo cree José Aguilar: “En tér-
minos generales los que més recursos
dedican son los que ocupan posiciones
mas altas, pero es necesario afinar las
politicas retributivas”
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Mas peso a la retribucién variable

No es tanto cuinto se
paga, si no como les
pago. Lo explica el
socio de Mindvalue:
“Un plan de retribu-
cién mal hecho no
tiene repercusién en
el desempeiio”, afirma
José Aguilar, que re-
comienda a las em-
presas aplicar porcen-
tajes retributivos de
manera individualiza-
da. “Porque no todos
aportan lo mismo a
una empresa”.

En Espaiia los mo-
delos de compensa-
cién, segin José Igna-
cio Arraiz, son bas-

tante conservadores.
“En Estados Unidos
la retribucién varia-
ble es mucho mas
agresiva que aqui, les
gustan los retos y los
modelos de remune-
racién son mas
arriesgados. En Espa-
fia valoramos maés la
seguridad”, afirma.
Rafael Barrilero
aconseja que, partien-
do de criterios homo-
géneos, hay que fijar
un modelo remunera-
cién, en el que un 60
0 un 70% del total co-
rresponda a salario
fijo. Y a ese porcenta-

je afadirle un varia-
ble a corto plazo liga-
do a objetivos finan-
cieros o estratégicos.

A todo esto hay que
sumarle un incentivo
a largo plazo, un
bono individual, con
el se “trataria de ge-
nerar el maximo com-
promiso con la em-
presa”. Este tipo de
retribucién de largo
recorrido esta ligada
ala estrategiay a la
planificacion, asi
como a la generacién
de objetivos. “Pero
debe ir acompaiiado
de un variable a

medio plazo”, afirma
Barrilero. Con todos
estos ingredientes, a
los que habria que
afiadir el coche de
empresa y los planes
de previsién, se com-
pone la compensa-
cién del ejecutivo.

Lo que sucede en
Espaiia, coinciden los
tres expertos, es que
el variable no se ges-
tiona bien porque no
se mide correctamen-
te ni se hace un se-
guimiento de la con-
secucion de los obje-
tivos a medio y corto
plazo.



	img020.pdf
	Salario en funcion del cargo.pdf

