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El salario no lo es todo o, al
menos, no deberia serlo. La re-
flexion nos la hacemos una vez
y otra para concluir si nos sen-
timos satisfechos no sélo con
lo que cobramos sino por lo
que recibimos a cambio de
nuestro trabajo, nuestro esfuer-
zo y nuestra dedicacion al
mundo laboral.

El padre de la compensa-
cion flexible en Espaia, Carlos
Delgado, destaca que en mo-
mentos como el actual, entre la
horquilla de la recesion y de la
crisis, “es imprescindible me-
jorar la eficiencia retributiva
para gestionar mejor el talento
en las organizaciones ya que
las empresas estan controlando
al maximo sus costes”.

Delgado destaca que con
subidas cercanas al IPC se tie-
nen que mejorar formulas ima-
ginativas para retener a los me-
jores profesionales y discrimi-
narlos de los no tan buenos:
“los sistemas de compensacion
flexibles permiten al empleado
redefinir la composicion de su
paquete retributivo optando
entre el menu de productos que
le ofrece la empresa”.

La siguiente pregunta, 16-
gicamente, serfa por parte del
empleado “pagueme como yo
quiero” (utilizando prestado el
titulo de uno de los libros del
autor) mientras que para la em-
presa seria algo asi como po-
der dar mas al trabajador sin
incrementar sus costes.

Tratamiento fiscal

“El empleado incrementa su
retribucion con el mismo cos-
te para la empresa al benefi-
ciarse de las mejores condi-
ciones econdmicas consegui-
das por la compaiiia con los
proveedores de una serie de
productos y gracias al trata-
miento fiscal mas beneficioso
que el IRPF concede a deter-
minadas formas de retribu-
cién en especie”.

Entre estos productos se
encuentran desde los seguros
de vida o médicos hasta for-
macion pasando por ayudas
en la vivienda, cheques-comi-

——

“No se trata de
pagar mas sino
de pagar mejory
para la empresa
es una ventaja”.

da, entrega de acciones, guar-
deria o vehiculos.

La formula de “pagar mas
al mismo coste”, ideada hace
afios por Carlos Delgado le ha
supuesto granjearse el respeto
de grandes y medianas firmas y
empresas familiares que han
confiado la siempre delicada
situacion de la retribucion a
Compensa Capital Humano, la
empresa que preside desde que
dejara la direccion de la divi-
sion de consultoria de Recursos
Humanos de PwC.

“Para la empresa es una
ventaja competitiva para captar
y retener el talento ya que pago
mas con el mismo coste y eso
no incrementa los costes sala-
riales. No es cuestion de pagar
mas sino de pagar mejor”, pun-
tualiza Carlos Delgado.

La maduracion de esta idea
en el mercado espaiiol va ca-
lando poco a poco en las em-
presas aunque en los ultimos
afos esta adquiriendo una rele-
vancia mayor al pasar de ser
una herramienta estrictamente
de optimizacion fiscal de los
comités de direccion a ser un
integrador de politicas de com-
pensacion total que, ademas de
favorecer la conciliacion, ofre-
ce a los empleados adecuar su
retribucion a sus necesidades
personales y familiares del
momento.

“Al principio se vendia por
abogados y mas tarde por com-
pafiias de seguros. Ahora es
una comodity y las empresas
contratan a consultoras espe-
cializadas en la comunicacion
y administracion de estos siste-
mas para que su implantacion
sea eficiente para la empresa”.

Lo que hace no muchos
afios podia entenderse como
una oportunidad ahora, cada
vez mas, es una necesidad.
Maxime en los tiempos actua-
les y los que segln todas las
previsiones nos espera a lo lar-
go de este afio y el proximo:
“En sectores como el financie-
ro, farma y gran consumo su
implantacion es muy alta. Sir-
va como ejemplo que la im-
plantacion de estos sistemas ha
sido recogida en el convenio
colectivo de banca de 2007”.

El presidente de Compensa
Capital Humano aunque reco-
noce que este sistema de retri-
bucién es voluntario también
incide que las empresas que no
lo hagan supondrd a la larga te-
ner que pagar mas para conse-
guir lo mismo.

Miopia retributiva
La miopia retributiva siempre
ha sido uno de los males que
aquejan a las empresas y todos
hemos visto que los cinco eu-
ros que se ahorran por un lado
luego supone que altos directi-
vos y responsables de los de-
partamentos de gestion de per-
sonas tengan que pagar canti-
dades ingentes para conseguir
a los mejores o retener a los
empleados mas valiosos.
En momentos como el
presente todavia se
acentlla mas esta pro-
blematica al tener que
mejorar la eficiencia
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LA MEJORA Y RETENCION DEL TALENTO PASAN POR LA EFICIENCIA RETRIBUTIVA

Compensacion flexible para
tiempos de crisis economica

del pago para que los mejores
no se vayan.

La empresa dirigida por
Carlos Delgado no solo lidera
la implantacion y administra-
cion de planes de compensa-
cion flexibles sino que gestio-
na a mas de 15.000 profesiona-
les correspondientes a mas de
150 entidades legales de todos
los sectores de actividad y

tamafio lo que le convierte,
sin duda, en un caramelo mas
que apetecible para las gran-
des firmas multinacionales
que en mas de una ocasion
han querido comprar el méto-
do que en su dia disefio Car-
los Delgado fruto de sus eta-
pas anteriores en Deutsche
Bank, Banco Sabadell y Pri-
cewaterhouseCoopers.

Carlos Delgado sefiala
que en el ambito de los recur-
sos humanos y muy especial-
mente en el campo de las re-
tribuciones se utiliza con fre-
cuencia la analogia de la caja
de herramientas para visuali-
zar el amplio abanico de posi-
bilidades que la empresa y
empleado tienen para cuadrar
la recompensa que estos ulti-
mos perciben por su contribu-
cioén a las organizaciones. Se-
gun recoge en su ultimo libro
“La caja de herramientas”
(Empresa Activa) una rela-
cion estable y sostenible, en el
ambito empresarial, solo es
posible si la recompensa o
compensacion que percibe un
profesional por su dedicacion
“es igual a la contribucion que
aporta a la organizacion”.

En definitiva y después de
muchas discusiones en las cu-
pular organizativas la mayo-
ria de las empresas son cons-
cientes que la compensacion
es mucho mas que salario.

——

“Retribuir mas con
el mismo coste es
una ventaja
competitiva para
las empresas”.

Los directivos deben reflexionar
sobre la manera y modo de pago

El pagar poco puede suponer que
se pierda todo o que no sirva

La realidad empresarial muchas veces supera la ficcion. Cuantas
veces nos preguntamos cuanto cobramos exactamente y, a veces,
por qué nos pagan con cosas que no nos interesan pese al coste
que eso supone para la empresa. La retribucion esta desvincula-
da en un porcentaje muy alto de los resultados de la compaiiia lo
que sin lugar a dudas supone que muchas de nuestras empresas
reflexionen sobre la manera y modo de pagar a sus empleados. La
mayoria de politicas retributivas no sirven para casi nada salvo
que consideren las necesidades del empleado y estén alineadas
con los objetivos y presupuestos de las empresas.

“No es de sabios pagar mucho pero tampoco pagar muy poco.
Cuando se paga mucho se pierde algo de dinero. Cuando se paga
poco, en algunos casos, se pierde todo porque aquello que se
comprod no sirve para lo que se queria utilizar”, destaca Carlos
Delgado.

La norma general en los negocios establece que no se puede pa-
gar poco y conseguir mucho: “si negocia con la oferta mas baja
debera hacer una provision de fondos para el riesgo que corre y
si asi lo hace tiene ya lo suficiente para comprar algo que sea mu-
cho mejor”.

Los esfuerzos adicionales deben ser
valorados acorde al mercado

La eterna pregunta es si recibimos mas de lo que contribui-
mos o viceversa y, en segundo lugar, si estamos en precio
acorde con el mercado. Todos pensamos que debemos estar
mas valorados y mejor retribuidos por los esfuerzos adicio-
nales y es un error pensar que el salario lo es todo. Carlos
Delgado después de haber recorrido innumerables empresas
destaca que nunca es tarde para replantearse el futuro profe-
sional y que debemos pensar “muy seriamente” todo lo que
recibimos a cambio de nuestro trabajo y de nuestro tiempo.
Por tanto la pregunta es “;qué quiero ser de mayor?”.



