
El compromiso de las organizaciones con la
sostenibilidad lo ha de ser también con la transparencia,
en especial sobre el cómo, porqué y para quién de su
política retributiva.

SALARIOS JUSTOS
Sostenibilidad y transparencia retributiva
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Mayor presión social y regulatoria

¿Cómo se determina la compensación?
¿Cuál es la estructura retributiva?
¿Quién es elegible y porqué?

+ TRANSPARENCIA 
= 

+ COMUNICACIÓN

Estándares Internacionales de Gobernanza: ESG, ESRI...

Estados de Información No Financiera (EINF): Ley 11/2018.

Registro salarial: Estatuto de los Trabajadores desde 2019.
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La percepción externa de que una organización paga bien y de manera justa tiene
peso tanto para los empleados como para los candidatos que están evaluando
oportunidades para acceder a una empresa. 

Una práctica cada vez más habitual por parte de los candidatos a puestos de trabajo
es que suelen investigar las organizaciones antes o durante el proceso de entrevista y
al evaluar las ofertas. Por ello, muchas organizaciones están planificando o
considerando aumentar el nivel de transparencia en torno a sus decisiones de
compensación. Entornos como Glassdoor o Payscale y el enfoque continuo en las
brechas salariales sólo ha hecho que este tema sea más urgente y aceptable de
discutir. La pandemia ha generado y consolidado un entorno en el que las
organizaciones han hecho un gran esfuerzo para brindar una comunicación oportuna
y transparente con respecto a congelaciones de salarios, ajustes temporales y
reducciones. Seguramente la siguiente fase en este proceso, no solo desde un punto
de vista de gestión sino también desde un punto de vista regulatorio, sea dar pasos
determinantes en la dirección de añadir más transparencia de cara a los empleados
sobre cómo se determina su compensación. 

Cada vez está aumentando más la presión sobre las organizaciones en lo que
respecta a sus prácticas de compensación. Reflejan un sentimiento creciente de que
las organizaciones deben asumir una mayor responsabilidad de responder a las
preguntas sobre si la compensación funciona y para quién. Más empresas que nunca
están incentivando a los ejecutivos a tener objetivos ambientales, sociales y de
gobernanza (ESG). En ocasiones, la transparencia salarial se encuadra en las métricas
que determinan el funcionamiento de la empresa en relación a la equidad y, por ello, 
 forma parte de la valoración de la empresa en el área de gestión social.

Asimismo, de manera cada vez más frecuente los inversionistas, consumidores,
reguladores y empleados continuarán enfatizando la importancia de un salario justo
y equitativo. Esta es una oportunidad para mejorar la comunicación del vínculo entre
el desempeño empresarial y la producción / contribución individual al resultado final. 

Por Guillermo Tena,
director del Instituto de Estrategia Legal de RRHH de Cuatrecasas.
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Una encuesta realizada por Korn Ferry en julio de 2019 revelaba que el 75% de los
profesionales de recursos humanos afirmaban que la transparencia en el pago y las
recompensas es cada vez más importante. Es responsabilidad de la organización
desarrollar una estrategia de comunicación eficaz para responder a las siguientes
preguntas: cómo se determina la remuneración, cuál es la estructura de bonificación
y quién es elegible.

Los ejecutivos de RRHH se enfrentan al desafío de cómo crear una estrategia que
respalde una compensación equitativa y cómo comunicar de manera efectiva esa
estrategia a los empleados. Las organizaciones están compartiendo más información
salarial con los empleados que nunca, incluida la información salarial a los
empleados individuales, cómo se determina un salario individual, cuál es el nivel
salarial de una persona o el grado/rango salarial y rango, y cómo se compara su
posición con posiciones similares en competidores directos en el mercado externo
más amplio, así como si su posición es internamente equitativa con otras posiciones
comparables en la organización.

En España, y tras los cambios introducidos por la Ley 11/2018, las empresas con un
número medio de trabajadores durante el ejercicio superior a 500 y que al cierre de
dos ejercicios consecutivos supere los 40MM€ de cifra anual de negocios consolidada,
y -desde diciembre de 2021- también las empresas con más de 250 trabajadores,
deben publicar en el Portal de la Responsabilidad Social del Ministerio de Trabajo,
Migraciones y Seguridad Social sus remuneraciones medias y su evolución
desagregadas por sexo, edad y clasificación profesional, su brecha salarial, y la
remuneración media de los consejeros y directivos, incluyendo la retribución
variable, dietas, indemnizaciones.

El Estatuto de los Trabajadores obliga también desde 2019 a todas las empresas a
llevar un registro salarial con los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorías profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor, y todo ello quedando accesible a las personas trabajadoras, a
través de sus representantes legales en la empresa (art. 28.2).
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Igualmente, el Banco Europeo de Inversiones tiene el compromiso expreso de
procurar que las empresas que participen en proyectos cofinanciados por él respeten
el principio de transparencia salarial (Decisión n.° 466/2014/UE). Tales ejemplos
ilustran acerca del rol creciente que la "transparencia salarial" está llamada a cumplir
hoy como presupuesto, no solo de control y vigilancia del cumplimiento de la Ley y
del principio de no discriminación salarial por motivos de género, sino también, y
especialmente, como soporte principal para la confianza en la empresa y de la solidez
de sus valores.

La atracción de talento y de inversiones pasa cada vez más por adoptar la cultura de
la transparencia y poner a disposición información interna como la salarial, a través
de la cual tanto las personas candidatas como los posibles invesores podrán juzgar la
fiabilidad del proyecto empresarial y validar la reputación de la compañía.


