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'RETRIBUCION En un entorno laboral en el que se impone un modelo hibrido que combina el trabajo presencial y el trabajo en remoto, algunas

empresas plantean una rebaja salarial para los teletrabajadores a tiempo completo en funcion de su lugar de residencia. El coste de vida esta por
delante de la productwndad para determinar cuanto se paga, lo que va en contra del principio de equidad retributiva interna. Por Montse Mateos

si decide se

- retribucion es el gran dilema. Los pro-

ue un 54% de los emplea-
dos se plantee dejar su tra-
bajo cuando termine la pan-
demia es algo que no debe-
ria dejar indiferente a las organizacio-
nes, en especial a aquellas que quie-
ran mantener su competitividad y,
en muchos casos, estén dispuestas a
pagar un precio: revisar su cultura
corporativa y también redlsenar su
politica retributiva.

Dicho porcentaje es uno de los re-
sultados de la Encuesta de empleados
de EY 2021 Work Reimagined, un ana-

lisis para el que recogio la opinion

de 16.000 empleados en 16 paises.

Mas de la mitad (67%) cree que su

productividad se puede medir con -

precision, mdependlentemente de la

“ubicacion. Jaime Sol, socio respon-

sable de People Advisory Service

(PAS) de EY, asegura que una ma-

nera distinta de trabajar vinculada a
los objetivos supone una revolucion
en las politicas retributivas tradiciona-
les, en la que también han ganado im-
portancia las iniciativas relaciona-
~ das con el bienestar de la plantilla y su
formacion para adaptarse a un nuevo
entorno.

Que el lugar desde donde se tra-

baje en mmoto penahce 0 favorezca la

fesionales que pueden teletrabajar
—pese a los buenos resultados sobre
productividad que ha arrojado el gran
experimento mundial del trabajo en
remoto-, estan preocupados: ¢Cobra-

ran menos a final de mes en la vuel- -

ta a la normalidad si optan por se-
guir teletrabajando? Que grandes cor-
poraciones como Google, Twitter, Fa-
cebook y LinkedIn ya planteen reba-

 jar el sueldo de sus empleados si deci-

den trabajar en remoto lejos de Nueva

York o San Francisco, sienta unos pre-

cedentes nada halagtienos.

Andre Ribeiro, vicepresidente de 1

BTS apunta que elnetoesqueahora
todo el mercado laboral es mas liqui- -
do, y ya no es necesario vivir en Ma-
drid o Manhattan para trabajar para

una empresa establecida en esas ciu-

dades, y eso lo cambia todo: dejamos
de vivir donde queremos trabajar,
para poder pasar a trabajar desde
donde queremos vivir’. |

El sueldo y el negocio

Pero la realidad demuestra que no
es tan sencillo. Jorge Herraiz, director
de Rewards & Performance de Aon,
explica que hay que tener en cuenta

‘Cuénto bajard su suel
ir teletrabajando

En Espanaun 8%de
las firmas tecnoldgicas
paga de forma distinta
a sus teletrabajadores
segun su localizacion

Dependiendo del
sector, el gastoen
salarios puede superar
el 70% de los costes

totales en una empresa

que, “dependiendo del sector de ac-
tividad, el gasto en salarios puede lle- |
- como teleoperadores, administrativos,

gar a superar el 70% de los costes to-
tales de una empresa, por lo que retri-
buir segun el lugar de residencia pue-
de ser una medida de ahorro nove-
dosa y eficaz. Esto implica que cual-
quier reduccion o ajuste salarial
basado, en este caso, en el lugar de re-
sidencia del empleado, podria tener
cierta repercusion en los margenes
empresariales. La cuestion es si esto
tiene un impacto sostenible y eficien-

- te en la productividad de las orga-
- nizaciones”. Advierte que “la defini-

ci6n de un buen sistema de gestion del
desempeno y un control mas cerca-
no sobre la actividad, junto con un
liderazgo adecuado, son medidas que
pueden generar grandes beneficios
para todas las partes, pero hablamos
de modelos de gestion complejos que

requieren tiempos de implantaciéony

adaptacion dilatados en el tiempo”.
Definir qué posiciones pueden tra-
bajar en remoto permanentemente,
teniendo en cuenta las etapas de la tra-
yectoria profesional y su papel en el

trabajo en equipo, es el principio. Por-

que, como plantea Susana Marcos,
CEO de Peoplematters, “si la contri-

- bucién del empleado es muy indivi-

O

. 4

| dual, c‘.importa desde donde trabaje?...

No mucho”. Menciona posiciones

comerciales o aquellos puestos que
tengan un componente intelectual. Je-
sus Alcoba, responsable del area de
Experiencia de Empleado en DECy
director de La Salle IGS, recuerda que
“los viajantes de toda la vida iban de
localidad en localidad, pisaban poco
la oficina y nadie se paraba en masra-
zonamientos. Se consideraba natural,

- porque era un sistema adaptado a lo

que se pretendia”.

Pagar por‘doride’

o por ‘qué’

'Sin embargo, seglin menciona He-

rraiz-a partir de los estudios de Aon-,
el hecho es que en Espana un 8% de

las companias tecnologicas ya esta
aplicando pohtlcas retributivas distin-

- tas por region a sus empleados re-

motos: “En Alemania, un 18% de esas
mismas empresas ya diferencia sus
salarios por region. Y para mas extre-
mos, tenemos un 22% y un 46% de or-
ganizaciones en Francia y Reino Uni-
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do, respectivamente, que aplican dife-
rencias salariales por region”. Juan-
vi Martinez, director del area de ca-
pital humano de Mercer, reconoce

que estamos ante un nuevo contexto

- que requerira otras respuestas, “la ubi-
cacion, entendida de una forma am-
plia, forma parte de la retribucion a
través de conceptos como la calidad

de vida y el coste de vida”. Sin em-
bargo, cree que “en un futuro no muy

lejano es mas que probable que de-
jemos de hablar de teletrabajo o tra-
bajo presencial, y simplemente hable-
mos de trabajo, independientemente
de desde donde se haga”.

Mientras esto se hace realidad,
Mila Pérez, profesora de direccion
de personas de Deusto Business
School, menciona el estudio de
ADP/Reserch Institute, People at
Work 2021: una vision sobre el equipo
humano global, para cuya elabora-
cion se pregunto a 32.471 personas en
activo de 17 paises entre noviembre
y diciembre de 2020. Uno de los datos
mas llamativos que arroja tiene que
ver con la productivi-
dady la retribucion: el
10% de personas en €l
mundo trabaja mas de
20 horas semanales no
remuneradas. Este
tiempo gratis trabajado
para la empresa va al
alza y no correlaciona
directamente con per-
sonas en modalidad
presencial. Subraya
Pérez que “se han asu-
mido nuevos roles, ta-
reas, en muchos casos
por ERE o reajustes de
plantilla... Modelos re-
tributivos que sigan in-
centivando el presen-
. tismo y castigando el
teletrabajo en la falsa
creencia de disminu-
cion de rendimiento o
descontrol de la planti-
lla fuera de las empre-
sas llevan en direccion
contraria a los princi-
pios de equidad y jus-
ticia retributiva aumen-
tando ratios como rota-
cion o absentismo”.
Apunta que en Espana
ya se estan empezando
a rechazar ofertas de
empleo que no propo-.
nen un modelo retributivo mas alla de
la nomina, incluyendo la posibilidad
de flexibilidad laboral, con modelos
hibridos de trabajo.

Convenios
- yotrcsactores

No obstante Javier Blasco, director
de Adecco Group, advierte que en pai-
ses como Estados Unidos la capacidad
de negociacion de los salarios a titulo
individual es mayor que en el conti-
nente europeo, donde dichos salarios

estan mas encajonados en lastablasde

los convenios colectivos. Destaca ade-
mas que en Espana, a diferencia del
resto de la UE, “la presencia de sala-
rios variables vinculados a resultados,

productividad, etcétera sigue siendo

‘aun laexcepcion”. Esto genera un mo-
delo laboral mas orientado al tiempo
de trabajo y al presentismo que al ren-
dimiento. Aunque Blasco cree que,
de momento, en Espana no parece que

haya muchas opciones para imponer
la retribucion en funcion de donde se
trabaja, considera que el debate pue-

de estar abierto, ya que en un pais.

con poca movilidad geograficay gran-
des diferencias del modelo produc-

~ tivo y de rentas entre territorios, “los

convenios recogen diferencias salaria-
les sustanciales dependiendo de don-

de se trabaje. Esta realidad podria ser

uno de los argumentos para el dia-
logo: 0 se avanza en modelos de re-
tribucion flexible en funcion de re-
sultados, o si se quiere avanzar en sa-
larios paralelos al coste de la vida, te-
ner en cuenta la variable de donde se

‘trabaja”,

La hecesaria
equidad interna

Pero parece que hay margen. Herraiz
explica que “las diferencias salaria-
les a nivel regional pueden llegar al
30% en determinados lugares de Eu-
ropa, incluida Espana. Es decir, que
hay margen para establecer politicas
salariales atractivas en zonas alejadas

Los sueldos variables

vinculados a
resultados siguen
siendo una excepcion
en nuestro pais

Las empresas deben
centrarse en la
experienciadel
empleado porque es

‘el que empieza a exigir

de las grandes ciudades. En defini-
tiva, podemos ofrecer una retribucion
competitiva capaz de atraer talento
clave, a un coste inferior al de los gran-
des nucleos urbanos”. Aporta un dato:
“E157% de las multinacionales del sec-
tor tecnologico europeo ya establece
diferencias salariales en funcion del lu-
gar de residencia o trabajo en al menos
un pais. Por otro lado, casi un tercio
(32%) de esas empresas no hacen di-
ferenciacion alguna, y un 11% lo esta
considerando en estos momentos”.
La convivencia de distintos mode-
los de actividad supone una revolu-

cion en las politicas retributivas tradi-

cionales, amenazado aun mas por las
normativas relacionadas con teletra-
bajo y la transparencia salarial. Pero,
como apuntan los expertos, nada de
ello puede danar el principio mas es-
tricto en materia salarial: la equidad
interna. Marcos asegura que es inmu-
table y anticipa que no sera un proble-
ma, pero que habra que medirla de
otra manera. Pérez cree que la tenden-
cia en una organizacion no va a ser ex-
trema en cuanto a trabajo presencial
0 en remoto: “Se va a modalidades hi-

bridas, que combinan presencial y re-
moto, no puede haber desigualdad sa-
larial en funcién de donde se traba-

je. Se iria en contra del principio de

equidad retributiva interna. En el fon-
do estamos ante un fuerte cambio cul-
tural que llevara tiempo en las or-
ganizaciones, y que solo liderado des-

de la direccion y con comunicacion

transparente tendra éxito”.

Carlos Recarte, socio director de
Recarte & Fontenla executive search,
asegura que estamos ante un mode-
lo hibrido de transicion, un modelo
teorico que afecta tanto a la cultura
como a la politica retributiva. Por este
motivo cree que las empresas deben
trabajar un modelo que contemple el
proposito de la compania si no quie-
ren perder talento: “Las empresas de-
ben centrarse en la experiencia del

empleado porque es el que empieza:

a exigir. Las oficinas cumplen una
funcion, pero tienen que: ser dife-
rentes, nos pagan por consegulr re-
sultados”. '

" RECLUTAMIENTO

Asi influyen las

Dreamstime

Las sesgos y prejuicios pueden convertirse en obstaculos

as prisas por marcharse de su
empresa, cambiar de traba-
jooincluso de sectory carre-
ra que millones de profesio-
nales de todo el mundo manifiestan
desde hace meses en lo que se conoce
como la gran desbandada o la gran re-
nuncia pueden chocar contra el muro
que suponen las primeras impresiones
de los reclutadores en los procesos
de seleccion. ¢Tienen la edad, 1a raza
0 la apariencia fisica mas importancia
que la experiencia o el talento? Cuan-

~dolaaltura, la edad, l1a raza o el aspec-

to fisico pesan mas que el talento en
un proceso de seleccion, algo falla,
pero nos guste 0 no, la primera impre-
sion que ofrecemos a un entrevistador
resulta casi definitiva en la decision
acerca de si conseguiremos ese em-
pleo al que optamos e incluso cual sera
el sueldo que podamos percibir.

Las ansias de reinvencion y laspri-
sas por comenzar una nueva vida la-
boral en otro puesto o en una com-
pania diferente pueden frenarse en
seco por la importancia que se le da
a esa primera impresion, y al hecho de
que contratar por las apariencias es

~ mas comun de lo que deberia en mu-
chos procesos de seleccion, en los que

se producen discriminaciones, Sesgos

e injusticias que se deben rechazary

combatir.

Vistase despacio si tiene prisa...

Ante la gran desbandada y las ansias
de cambio, una de las primeras es-
trategias es saber trabajar muy bien el
propio modelo de negocioy el mensa-
je, que son los ejes de la marca per-

~ sonal.

Las prisas son malas consejeras y
la preparacion y planificacion pre-
via, conocer al reclutador, saber qué
quiere la empresa y cOmo encajar en
ella, son aspectos fundamentales.
Pero es un hecho que la mayoria de
las decisiones se toman en muy poco
tiempo porque, normalmente, al ver a
una persona construimos una opinion
rapida que nos posiciona. Y la fase
final de un proceso de seleccion -la
entrevista de trabajo— no deja de ser
una conversacion en la que se jun-
tan dos intereses: el de la empresa por
reclutar al mejor candidato, y el de
éste, que aspira a ser el elegido. Todo
ello esta condicionado por la prime-
ra impresion.

Los estudios sobre la atencion que

‘los reclutadores prestan a los curricu-

los que reciben han ido variando has-
ta determinar que el tiempo medio
que dedican a los CV no suele superar
los seis segundos. Un estudio del de-
partamento de Ciencias del Compor-
tamiento en la Facultad de Ciencias
Publicas Woodrow Wilson de Prince-
ton echa mas lena al fuego a concluir
que el sesgo de la extraccion social y
el nivel socioeconomico influyen en
las posibilidades de encontrar un em-
pleo: “Una misma persona puede ser
considerada menos competente si va
vestida con ropa mas pobre. Y esto co-
mienza en la primera décima de se-
gundo de una entrevista de trabajo”.

Atencion a las senales

Aungue todo puede suceder rapida-
mente, es posible sacar alguna conclu-
sion del encuentro con el entrevista-
dor si atiende a las senales. Estas pue-

:Alardea de irse

La cuestion es si esta ‘estrategia’ viral sigue los canones

ace poco mas de un ano,
la empleada del turno de

noche de un estableci-
miento de Wallmart en

Texas, presa del hastio y la frustracion
por culpa de su trabajo, decidio dar-
le una vuelta de tuerca a lo que se co-
noce en el ambito laboral como vomi-
to toxico, esto es, la queja furibunda
de toda la vida contra el jefe, la empre-

sa 0 los companeros. Pero Shana

Blackwell fue mucho mas alla e inau-
guro lo que hoy es una tendencia cre-
ciente: cada vez mas personas hacen
publica su experiencia de dejar el tra-

‘bajo anunciandola en Tik Tok con

hashtags como #quitmyjob.
Muchos se convierten en celebrida-

des y consiguen cientos de millones

de visitas (no esta claro que logren
también nuevos trabajos) gracias a
sus historias en las que combaten a je-

fes villanos, y la mayoria estan edita-

das con bandas sonoras alegres a pe-
sar del drama laboral que cuentan.

Antes de este uso de Tik Tok para
anunciar al mundo el cambio de em-

presa o el abandono de un puesto, em-
presas como Shopify, Target o inclu-

- 80 los Detroit Pistons empezaron a

considerarse en Estados Unidos pio-
neras en el uso de esta red social como
herramienta de seleccion de personal
para la bisqueda de empleo, y no para
anunciar la renuncia a un puesto.
Laidea es que la plataformano esta

- concebida solo para mostrar videos de

baile virales, y existe una oportunidad
de aportar mas valor a la experien-
cia de las personas. Parece que el uso
de estrategias diferentes de busqueda
y curriculos extravagantes no ha pa-
sado de moda, y la creatividad, bien
medida, podria resultar util.

Tik Tok puede convertirse en un lu-
gar en el que los reclutadores encuen-
tren a personas con ideas frescas, aun-

- que tal vez esto no sea factible para

cualquier posicion; todo depende del
trabajo al que opta un candidato.



