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Los criterios convencionales de las empresas,  se basan en tres elementos de forma errónea:

· Para reducir los costes globales hemos de reducir los costes de personal, y así ser más competitivos.

· Los sistemas de retribución basados en los logros individuales (por méritos o a destajo) son los mejores, mientras que los sistemas de retribución colectivos sólo fomentan el desinterés.

· Los sistemas de retribución y las medidas asociadas son vitales para la organización, sin los cuales tendrán problemas.

COSTES DE PERSONAL, ESCALAS DE SUELDOS Y ACTIVIDAD ECONÓMICA.

Muchas empresas tienen como estrategia de gestión la reducción de los costes. Los costes de personal son los más controlables a corto plazo en contraposición con el equipamiento de capital e infraestructuras físicas.

Los costes de personal se equiparan en muchas ocasiones con la tarifa laboral, pero en realidad también engloba la productividad del trabajador. No obstante, los costes de personal no constituyen la única ventaja competitiva de la empresa, incluso en ocasiones son irrelevantes para el éxito organizativo.


Las organizaciones no están preocupados por minimizar los costes de personal sino en maximizar los beneficios, la productividad, los resultados, que no es lo mismo. Por  tanto, la reducción de las tarifas laborales no es útil para reducir los costes. La principal causa de elevados costes radica en las productividad.

El problema de obsesionarse con las reducción de las retribuciones de mano de obra  o los costes de personal, es que deja de lado consideraciones como la productividad, la calidad, la distribución como estrategias para competir.

PROBLEMAS CON LA RETRIBUCIÓN BASADA EN  MÉRITOS INDIVIDUALES O EN EL RENDIMIENTO.


Las empresas optan por la utilización de sistemas de retribución variable basados en el rendimiento individual, para incrementar el rendimiento de la organización. Pero estos sistemas, se encuentran plagados de problemas. 

Los sistemas de incentivo aplicados a grupos de empleados o a toda la organización, presentan menos problemas.

Sistemas de pago variables basados en el rendimiento individual:

1. Meritos individuales:

Proporcionan aumentos diferenciales o bonificaciones basadas en evaluaciones del rendimiento. Existen bandas salariales para los distintos puestos y un fondo para los aumentos salariales basados en consideraciones presupuestarias.

Problemas de este sistema:

· El director tiene un presupuesto para aumentos consistente en una proporción de los sueldos totales pagados al personal a su cargo. El director  debe distribuir este presupuesto, basando los aumentos en el rendimiento o en logros individuales. Surgen dos problemas:

i. Que el porcentaje de sueldos a asignarse es arbitrario. Se fija en función el incremento de la inflación, por lo que dada la estabilidad de los últimos años el incremento no es motivador.

ii. Si otra persona del equipo consigue el aumento , “yo” no lo consigo. Por tanto, el sistema no fomenta el trabajo en equipo.

· Si la retribución se fija por tramos, y existe un sistema adicional por méritos, puede ser que el trabajador llegue al tope de la banda, por lo que el sueldo se limita por el tope del trabajo y no por el rendimiento del trabajador.

Para evaluar el rendimiento individual del trabajador requieren de operaciones altamente mecanizadas. Además el rendimiento de los trabajadores en ocasiones se valora de forma subjetiva. Para que estos planes funcionen, se requiere motivar al trabajador con recompensas de la mayor productividad (reparto de beneficios, etc).

2. Sistema a destajo:

A cada trabajador se le remunera sobre la base de su productividad valorada objetivamente, y lo normal es que exista un tope superior en cuanto a lo que puede ganar.

Problemas de este sistema:

· Este enfoque no soluciona el problema del corto plazo.

· Tampoco soluciona el énfasis que se proporciona a los resultados individuales más que en los del equipo o los de la organización.

· Los empleados se preocupan más en conseguir una mayor rentabilidad individual, en lugar de en una mejor calidad, servicio al cliente, etc.

Problemas generales de ambos sistemas:

a) Subjetividad y capricho que recompensan las habilidades políticas o determinadas personalidades antes que el rendimiento.

b) Concentración en el éxito de una persona a veces a expensas del éxito de un compañero de trabajo, socavando así las bases del trabajo en equipo.

c) Ausencia de preocupación por el rendimiento de la organización.

d) Fomento de la visión a corto plazo en detrimento de la planificación a largo plazo.

e) Tendencia de tales sistemas a producir temor en el lugar de trabajo. 


Cuando utilizaremos estos sistemas:

Aplicaremos este sistema cuando podamos medir la contribución individual claramente.

Si la retribución por méritos se aplica en un entorno caracterizado por la interdependencia y la valoración multidimensional  de los resultados, aparece un componente subjetivo en el proceso de evaluación. Para superar esta subjetividad, se puede usar la valoración de iguales y subordinados, en un feedback de 360º. 

Este tipo de valoración (en base a los rendimientos individuales) no es utilizado por muchas empresas, además tiene un problema fundamental, que consiste en el compromiso e implicación del que valora. Si la persona que valora la evolución o trayectoria laboral de un empleado es quien lo ha contratado, evidentemente no es objetivo y tenderá a sobre valorarlo.

Podría ser que el sistema de retribución a destajo fuera eficiente, si se implementan incentivos como acceso a la información sobre los resultados, política para dar a conocer la posición de un trabajador con respecto a al competencia, establecimiento de una meta, etc.

También existe la tendencia de utilizar otros sistemas de retribución más sofisticados. Surgen así algunos sistemas en que casi la mitad de la retribución de un trabajador proviene de la bonificación del trabajador a final de año, determinada por la rentabilidad de la empresa y por la calificación del trabajador en los atributos de calidad, productividad, confianza y cooperación.

Otro sistema de retribución que puede ser bueno, es el sistema de retribución basado en grupos de trabajo.

¿QUÉ IMPORTANCIA TIENEN LOS INCENTIVOS FINANCIEROS?

El cambio de los incentivos financieros es más sencillo que el cambio de la cultura, alteración de la naturaleza del trabajo, aumentar la confianza o reconstruir la relación entre la personas y las organizaciones que les dan empleo.

Los incentivos financieros son eficaces dado que los empleados valoran recibir muestras de aprecio por la realización de su trabajo, sentirse partícipe de situaciones o tener tareas interesantes, etc. Los incentivos no financieros mantienen el interés y el entusiasmo por el trabajo. Los trabajadores en ocasiones trabajan por un salario inferior dado que tienen un interés intrínseco en el trabajo o en la organización y lo entienden como una motivación.

En ocasiones, incluso los trabajadores, consideran los incentivos financieros como una forma de control por parte de los directivos.

Por otro lado, los directivos hacen hincapié en los incentivos, pero a la largo estos se conciben como un derecho y, por tanto, ya no producen un esfuerzo adicional por parte del trabajador.

Los incentivos financieros sobretodo los individuales introducen tensión en las relaciones interpersonales de los trabajadores, por lo que no son utilizados por empresas que se preocupan por el trabajo en equipo o por la calidad.

EL USO DE LA RETRIBUCIÓN PARA PRODUCIR BENEFICIOS A TRAVÉS DE LAS PERSONAS

Cada vez aparecen nuevas formas de retribución, como la retribución por habilidades y conocimientos o por le número de capacitaciones certificadas que un empleado adquiere, el uso de bandas salariales anchas, representadas por menos pero más amplios niveles de pago.

La retribución tiene componentes sustantivos y simbólicos.

· En primer lugar, la empresa debe remunerar al personal si gracias al mismo, obtiene mejor rentabilidad y resultados. Si no es así, el trabajador se sentirá estafado y limitará su esfuerzo e iniciativa.

· La retribución es señal del valor que la organización le confiere a su gente. Las prácticas de compensación colectiva producen mejores rendimientos, que los programas de incentivos basados en el rendimiento individual.

· Cuando se retribuye por le resultado obtenido por el grupo y por el esfuerzo de otros puede ser que esquiven su parte del trabajo recibiendo un beneficio desproporcionado en base a su esfuerzo. Pero esto generalmente no se da. La gente hace lo que cree y está bien para no decepcionar a sus compañeros.

Los sistemas de incentivos son un componente importante de la cultura de la organización. Estos se pueden usar para influir sobre la visión y el enfoque el trabajador tiene de la empresa y de su trabajo.

Los pagos iguales, promueven sentimientos de igualdad y refuerzan lazos entre los miembros del equipo. El sistema de bonificaciones y las recompensas promueven el convencimiento de que los individuos se beneficiaran mientras que la organización sea efectiva.

La participación en ganancias facilita un aprendizaje más profundo, al cambiar de sistema social fundamental de la planta mediante la gestión participativa, la cooperación empleados-dirección y una meyor comunicación e información.

