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1. Introduccion.

Las empresas deben ser capaces, hoy en dia, de atraer, motivar y retener
su capital humano. Esto es consecuencia principalmente de la globalizacién del
mercado laboral actual. Uno de los aspectos mas importantes para conservar a
un empleado es la retribucidn, tanto la vertiente monetaria como la retribucion
en especie que cada vez esti cogiendo mas peso tanto entre las medianas
como las grandes empresas. Cada empresa debe conseguir encontrar el
equilibrio retributivo entre la equidad interna y externa para lograr atraer,
motivar y retener a su capital humano. Ademas, es muy importante, saber
gestionar creativamente el salario emocional del trabajador para conseguir que
esté se sienta parte del capital humano y no quiera abandonar la empresa,

facilmente.

En este caso practico se estudiara el caso de una empresa multinacional
dedicada al sector servicios, mas concretamente a inspecciones técnicas
eléctricas, se enfrenta a una situacion ocasionada por las bajas retribuciones
monetarias que se les asignan a sus empleados, con respecto a las empresas
de competencia directa y también aquellas empresas donde sus empleados
pueden desarrollar una carrera profesional, teniendo en cuenta sus cualidades
y su experiencia. La baja retribucion esta compensada con otras retribuciones
en especie o a flexibilidad de los puestos de trabajo, pero entre ambas se debe
encontrar el equilibrio, anteriormente mencionado, en este caso estan lejos de
dicho equilibrio. Las tareas asignadas a sus trabajadores y las
responsabilidades, asignadas a los puestos de trabajo, son superiores a las

contraprestaciones que reciben por su esfuerzo y trabajo.

Como consecuencia de las bajas retribuciones laborales y las escasas
posibilidades de realizar carrera profesional en la empresa, sin cambiar de
residencia, uno de sus empleados decidié abandonar la empresa, hacia la
competencia indirecta que ofrecia mayor salario, responsabilidades y la
posibilidad de desarrollar carrera profesional. Ante esta baja, el departamento
de recursos humanos de la empresa no puedo gestionar que el empleado no

se marchase, dejando una vacante en un momento critico.



El departamento de recursos humanos debia ser capaz de encontrar a la
persona adecuada para gestionar la Delegacion, ademas de retribuirlo
correctamente para conseguir la estabilidad a largo plazo, es decir, que no
abandonara la empresa. Teniendo en cuenta que en este momento la empresa
habia conseguido adjudicarse a nivel nacional un contrato con una de las
empresas lideres en la distribucién de energia eléctrica, por lo que también
deberia dedicar parte de su jornada laboral a dicha contrata, de forma que sus
responsabilidades y tareas en el puesta aumentaban.

Todo ello coincidia con la implantacién del nuevo sistema de facturacion para la
empresa. Aunque mantenia las bases del anterior programa se debia aprender

a utilizar con diferentes cursos.

Por ultimo, hay que mencionar que la persona encargada de la parte
administrativa de la empresa, a nivel local, es un becario, es decir, es un
convenio que firma la Universidad con la empresa para que un estudiante con
el 50% de los créditos aprobados pueda realizar sus practicas en la empresa

durante seis meses maximo, concretamente 600 horas de trabajo.

Con todos estos frentes abiertos, el departamento de recursos humanos,
conjuntamente con los jefes directos, debe ser capaz de gestionar todos los
obstaculos expuestos anteriormente para conseguir cubrir la vacante que dejo,
ademas debe motivar tanto econémicamente como profesionalmente al nuevo
empleado, asi como darle la formacion necesaria para desarrollar todas las
tareas requeridas en su nuevo puesto. Ademas, de gestionar continuamente el
contrato de forma indefinida del becario, para tener un administrativo fijo y no
tener que invertir tiempo en formacion continuamente, formacion que recae
sobre el Jefe de Proyecto. Y todos aquellos cambios que el departamento de
recursos humanos considere oportuno realizar para conseguir una equidad
interna y externa lo suficientemente estable para lograr una estabilidad a largo
plazo en la empresa. Esta estabilidad se puede traducir en una ventaja

competitiva para la empresa o no.



2. Revision tedrica.

Para el desarrollo de la solucion de este caso practico se llevara a cabo un
redisefio de la politica retributiva de la empresa con el fin de lograra la equidad
interna y externa necesaria para hacer mas competitiva a la empresa en su
mercado de actuacion. Puede ser una baza para lograr una ventaja competitiva
o perderla. Ademas, de poder ser utilizada en diferentes vertientes de la

empresa, legal, econdmica y socio-psicolégica con el fin anterior.

El principal concepto que desarrollaremos sera la politica retributiva,
e La Politica de Retribucién de la empresa consiste en la contrapartida que
la empresa entregara al trabajador a cambio de sus servicios, con la cual
intentara atraerlo, motivarlo y retenerlo. Es el principal gasto de la empresa

pero también es su principal motor de funcionamiento.

La retribucion que el trabajador recibe por su trabajo se divide en tres partidas

basicas:

- El salario base, cantidad fija que recibe el trabajador, ya sea a través de
un salario fijo o mediante la retribucion de las horas trabajadas o una
combinacion de ambas. El salario base que se percibe puede estar

marcado por laley o convenios.

- Incentivos salariales, programas diseflados para recompensar a los
empleados con altos niveles de rendimiento. Estos pueden ser muy

variados. Por ejemplo: la participacion en beneficios de la empresa.

- Prestaciones o retribuciones indirectas: incluyen programas como
seguros médicos, vacaciones, subsidios por desempleo. Una categoria
especial son las retribuciones en especie reservadas para altos cargos
de la empresa, por ejemplo: plaza de aparcamiento, despacho con

vistas, etc.

Desde el punto de vista Legal, las leyes que regulan la politicas de

retribucion establecen un salario minimo interprofesional que debe ser



respetado por todos los contratos que se establezcan dentro del pais, en este
caso Espafia. Y ademas, los convenios colectivos que se firman a diferentes
niveles que establecen una serie de parametros que condicionan la politica
retributiva de una empresa. Pueden estar firmados a diferentes niveles, nivel de

empresa, nivel de sector, nivel de pais, etc.

La retribucion es factor muy importante para la empresa, ya que es su principal
gasto. Como consecuencia de ello debe dedicar tiempo a configurarlo. Ya que
es uno de los principales atrayentes de los trabajadores hacia una empresa,
influyen otros factores como la cercania al nacleo familiar, el horario, etc. Pero
la finalidad por parte del trabajador es conseguir el mayor grado de utilidad
posible con la combinacién de todo. Es cierto que esta retribucion debe
superar un minimo para ser capaz de atraer a trabajadores y también puede
emplearse con una finalidad estratégica en las fases de reclutamiento y

seleccion.

Una vez se han atraido a los trabajadores, la retribucién ha de ir evolucionando
con el mercado o la economia de forma que sirva para retener a los
trabajadores a largo plazo en la empresa., es decir, la politica de retribucion
tiene que ser capaz de adaptarse a los cambios para evitar quedarse obsoleta
frente a la competencia. Para ello la empresa cuenta con varias alternativas

para su desarrollo, entre las que destacan:

- Salarios de eficiencia, pagar retribuciones superiores a las que rige el
mercado en ese momento, de esta forma evita que el trabajador se
marche. Siempre que en conjunto exista equilibrio.

- Pagos por antigtiedad, cuanto mas tiempo se mantenga en la empresa
mayor sera su recompensa salarial.

- Prestaciones indirectas, estas prestaciones solo se reciben si el
trabajador a permanecido un cierto tiempo en la empresa. Como son los

planes de jubilacién, ahorro, etc.

Desde el punto de vista econdmico la retribucién sirve como motivacién
para los trabajadores, es decir, realizar sus tareas con la mayor diligencia

posible. Para ello es fundamental poner solucion al problema de agencia, es



decir, alinear los objetivos de los trabajadores, objetivos que el puesto de
trabajo requiere, con los de la organizacion y hacerles participes de los
resultados.

Una forma de motivar a los trabajadores es a través de los incentivos
salariales, pero también es cierto que existen factores que son dificiles de
controlar por parte del empleador para conseguir una correcta retribucién del
trabajo realizado por el empleado, para poder mantener una equidad interna y
evitar el falseo de los resultados. Para que estos funcionen deben proporcionar
al empleador un control elevado, una evaluacién objetiva del trabajo realizado,
un baja probabilidad de falseo de resultados, un nimero de tareas bajo. Se
debe averiguar si gastaremos mas en el control del empleado y sus resultados
gue en la productividad que obtendremos por parte del trabajador como

consecuencia de querer obtener un mayor salario por ello.

La retribucion de estos incentivos puede darse de forma individual por
trabajador o de forma colectiva, contra mas personas participen de los mismos
resultados mas probabilidades de “free rider”, es decir, de empleados que no
trabajen correctamente pero se llevan los beneficios igualmente gracias al

trabajo de sus comparieros.

Después de ver la retribucion desde el punto de vista econémico y legal, se
puede ver desde el punto de vista socio-psicoldgico, de esta forma se debe
crear una justicia dentro del sistema retributivo. Esta equidad tiene dos

vertientes:

- Las recompensas que se obtengan por las tareas realizadas deben tener
coherencia, es decir, aquellas tareas dificiles y de mayor responsabilidad
deben premiarse con mayor retribuciéon que aquellas de baja
responsabilidad y complicacién. Justicia distributiva.

- Las personas tienden a compararse a las unas a las otras por lo cual es
necesario desarrollas las ideas de justicia y equidad en la organizacion
para que los trabajadores puedan comprender que la retribucion esta
ligada a las tareas y responsabilidades y no a las personas. Justicia

procedimiento.



Lo fundamental es que ambas justicias crean una equidad interna dentro de la
estructura de retribuciones de la empresa, ademas de una equidad externa
para conseguir que la politica de retribuciones desarrollada por la empresa sea
lo suficientemente fuerte para competir con las empresas del mercado en el

que opera.

Para conseguir todo ello las empresas cuentan con dos vertientes para atribuir
los salarios correctamente. Pueden basarse en primer lugar en un sistema
basado en puesto de trabajo, este sistema retribuye al trabajador en funcién de
las tareas que realiza en su puesto de trabajo, asi como las responsabilidades
gue ostente en él, la autonomia, la retroalimentacién (flujo de informacién) y la
identidad. Todo ello es descrito detalladamente cuando el departamento de
recursos humano realiza la descripcion detallada del puesto, para atribuir un
salario adecuado. En segundo lugar, pueden basarse en sistemas basados en
las habilidades que el trabajador sea capaz de realizar, es decir, cuanto mayor
flexibilidad tenga el trabajador mayor retribucién podra conseguir ya que de

ellas dependera el salario percibido.

En ambos caso la empresa debe ser capaz de elegir el correcto nivel de salario

para cada tarea o puesto, para evitar una injusticia a nivel de empresa.



3. Caso practico.

White, es una compafiia dedicada a dar soluciones integrales de
asistencia técnica, supervision, inspeccion, ensayos y consultoria. Ofrece
servicios de inspeccion industrial y medioambiental y de asistencia técnica para
todo tipo de industrias. Tiene diferentes Delegaciones en Espaiia, divididas por
departamento como, Seguridad Industrial, Telecomunicaciones,
Medioambiente, etc. y por division de zona geografica como, zona este, zona
noreste, etc. Ademas, de una organizacién piramidal, situando siempre el

primer cargo en la Sede Central de la Compafiia.

Las Delegaciones de Seguridad Industrial de Barcelona, Valencia y Baleares,
denominadas conjuntamente Zona Noreste. Tienen el siguiente organigrama, la
Delegacion de Baleares, con su Jefe de Proyecto Marcos Lopez depende del
Jefe de Departamento de Seguridad Industrial de la Delegacion de Valencia y
este al mismo tiempo de su Jefe de Zona Noreste, situado en la Delegacion de

A Corufa (ver Anexo 1).

La Delegacion de Baleares, el Departamento de Seguridad Industrial, esta
compuesta por cuatro inspectores, especializados en diferentes campos y un
becario. Concretamente, por su Jefe de Proyecto, Marcos Lopez. Los
Inspectores: Patricio Turrd, Pau Hidalgo, Xavi Pons y la becaria Emma
Monteagudo. Son los encargados de sacar adelante la produccion de la
Delegacion, que va variando y adaptandose a la demanda de cada mes, segun
la proyeccion que hace Marcos Lopez, segun las cifras que le solicitan a finales

de afo para realizar la prevision del siguiente.

La retribucion de los empleados de la empresa consta, de un salario base
repartido en 14 pagas anuales, el empleado decide si quiere prorratearlas o

cobrarlas integramente en los meses de julio y diciembre, las dos pagas extras.



Jefe de la Delegacion 22.100 €/anuales 1.578.57 €/mes
Técnico Eléctrico 20.000 €/anuales 1.428,57 €/mes
Becario 4.200 €/anuales 350 €/mes

Fuente: Elaboracion propia.

Teniendo en cuenta que las cualificaciones de los técnicos eléctricos son
de Ingenieros eléctricos, el salario es inferior a lo que deberian cobrar, si
afiadimos el aumento de tareas y responsabilidades que acarrea el puesto de
Jefe de la Delegacion este salario deberia verse aumentado y esto no ha
ocurrido en la realidad.

También en la parte variable del salario encontramos las dietas.

Dieta de la empresa White

10€ por comida.

Poder pasar tickets de agua.

Fuente: Elaboracion propia.

Las dietas Unicamente podran ser disfrutadas si se encuentran
comprendidas entre la fecha de salida del vuelo y la fecha de regreso del vuelo.
Deben entregarse ambas tarjetas de embarque para confirmar el viaje a la
empresa. El resto de dias los empleados no pueden pasar dietas como
consecuencia de trabajar en su lugar de residencia y tener la opcion de ir a

casa a comer.

Los gastos de vuelos, hoteles y coche, si fuera necesario, corren a cuenta
de la empresa, pero deben pedirse a la misma empresa con previa autorizacion

del responsable y aceptando las tarifas que se le ofrecen.

Para los trayectos locales, se les abona 0,27€/km recorrido, es decir, los
empleados calculan cuanto kildbmetros existen entre la oficina y el punto de
trabajo para aumentar el coste de la inspeccién. Pues no disponen ni de coche
de empresa ni de tarjeta de gasolina, a final de mes imputan los kilometros
recorridos en los programas internos de la empresa White, justificando las

inspecciones y son abonados por la empresa el mes siguiente.
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Fuente: Elaboracion propia.

Los empleados realizan trabajos nocturnos, estos trabajos son cobrados por
la empresa con un suplemento del 30% sobre el coste de la inspeccion si esta
se hiciera en horario laboral. Los trabajadores no ven aumentado su salario

como consecuencia de estos trabajos.

Sus horarios son flexibles, tanto la hora de entrada como la de salida.
Ademas, éstos se van cambiando segun la temporada del afio, es decir, en
invierno tienen la tarde del viernes libre y en verano tienen todas las tardes
libres (ver anexo 2: Calendario Laboral 2015). Es una buena forma extra
salarial de tener mantener a los empleados, ya que no sienten que estan
controlados por la empresa, sino que la empresa confia en ellos y les deja
margen de actuacion. En este caso, los empleados tienen una produccion
marcada a final de mes, que debe completarse con la de final de afio, mientras

la produccion salga adelante los trabajadores tienen esa libertad.

Tienen puestos de trabajo compartidos, ya que las inspecciones pueden
realizarse por cualquier técnico cualificado en este campo. Por lo tanto, tienen

la posibilidad de organizarse el trabajo mas ampliamente entre ellos.

Tanto la flexibilidad de horarios en la entrada y salida del trabajo, como la
jornada intensiva en verano y por ultimo los puestos compartidos, son parte de

la flexibilidad laboral.

Las tareas que realizan los inspectores en la empresa, va desde el momento
de concretar la inspeccion, ya sea con el cliente o con la empresa
mantenedora, en la instalacion. Durante la inspeccion se va rellenando unas
hojas de campo, redactadas por la propia empresa, para posteriormente
redactar los informes y certificados relativos al resultado de la inspeccion.
Pueden existir segundas visita, en este caso se repite el proceso anterior una

vez se han subsanado las anomalias. Asi como, cumplimentar los datos tanto a
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nivel interno de la Delegacion, con el programa Excel, asi como a nivel nacional
en el programa de la empresa CIMSA. Para ello, disponen de todos los equipos
de medicion necesarios para llevar a cabo la inspeccion y todos estos equipos

estan calibrados, sino no podrian servir para realizar las inspecciones.

Hasta el momento, Marcos Lépez, se encargaba de la tarea comercial hacia los
grandes clientes, la captacion de nuevos clientes, la presentacién de los
concursos publicos que surgian y la administracion tanto interna como externa.
Para ello, cuenta con la ayuda de un becario que se encarga de todo el trabajo
de back office, es decir, enviar los presupuestos de inspeccion, recibirlos y
avisar del trabajo al técnico correspondiente, asi como de la posterior
facturacion y envié de la factura ya sea por correo electrénico o correo postal
junto con una copia del Certificado de Inspeccion. Ademas, de las compras a
los proveedores de la empresa, a través de la plataforma Shopping+ y el envio
de los equipos de medicion a calibracion o reparacion.

Una vez conocido el funcionamiento y de politica de retribucion se va a
concretar mas sobre ello y hablar de los problemas surgidos en la Delegacion

de Baleares de White.

En 2014, se adjudico una contrata a nivel nacional a la empresa. Se trata de
realizar inspecciones eléctricas para una compafia lider en el sector. Para ello
se debia realizar la contratacién de personal cualificado, 3 técnicos de campo y
un becario para las tareas administrativas. Desde el departamento de recursos
humanos se lazaron los flujos de contratacion (ver anexo 3 — apartado 1y 2).
Las entrevistas fueron realizas por Marcos Lopez Jefe de la Delegacion, quien
debia dedicar un 20% de su jornada laboral a la supervision de esta nueva
contrata, sin dejar el resto de sus tareas y responsabilidades. Y sin ningun tipo

de compensacién econémica por dicha nueva tarea y responsabilidad.

La contratacion de los técnicos eléctricos, se realizo correctamente, después
de que varias personas rechazaran el puesto como consecuencia del bajo
salario que ofrecia la empresa, Lorenzo Almendro seria el coordinador, Ivan
Recobeni y David Caldés. La contratacion del becario fue correctamente, Juan

Rojas.
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Posteriormente, el Jefe de la Delegacion de Baleares, Marcos Lépez, presento

su dimisién la cual fue inevitable.

Marcos Lopez, actual Jefe de la Delegacidn de Baleares. Se ocupaba de
realizar las inspecciones técnicas eléctricas a los grandes contratos nacionales,
asi como de la elaboracion de los informes necesarios posteriormente, en baja
tension y alta tension, ademas de las tareas comerciales tanto con los clientes
como con los intermediarios y de realizar todo el trabajo interno para el control
de la empresa desde las sedes centrales, por ultimo se encargaba de la
tramitacion en Industria de las actas de inspeccion de aparatos elevadores. En
Diciembre 2014, recibi6é una oferta de trabajo, de competencia indirecta, donde
tendria mayores responsabilidades, asi como un aumento del salario tanto a
nivel monetario como de retribuciones en especie, y la posibilidad de realizar
carrera profesional sin tener que realizar un cambio de residencia. Aunque el
Departamento de Recursos Humanos intento que no se marchase, no pudo

retener el trabajador. Por lo tanto, en enero 2015 causo baja en la empresa.

En este momento el Departamento de Recursos humanos, conjuntamente con
los jefes directos, Victor Ferrero, Jefe de la Delegacion de Valencia y del
Departamento de Seguridad Industrial y Antonio Pifia, Director de Zona
Noreste (Barcelona, Valencia y Baleares) (Ver anexo 1). Deben encontrar a
una persona cualificada y con experiencia para el puesto de trabajo. Para ello
se realizaron varias conferencias a través de Link con Marcos Lopez, con la
finalidad de saber si dentro de la propia Delegacion podria ascender algun
empleado y también con el Departamento de recursos humanos para conocer
la situacién del mercado laboral actual. La solucién que tomaron fue el ascenso
de un trabajador, Patricio Turr6 como nuevo Jefe de la Delegacion de Baleares.
Por lo tanto, el departamento de recursos humanos abria un nuevo proceso de
seleccién para encontrar a un trabajador que cubriera el puesto vacante de

técnico eléctrico (ver anexo 3 — apartado 3).

Patricio Turro, Inspector eléctrico. Cualificado en baja tension, alta tension,
inspeccion de aparatos elevadores y seguridad en maquinas. Cuyas tareas son
la realizacién de las inspecciones en los campos anteriormente mencionados

asi como la elaboracion de los informes posteriores necesarios. No tiene las
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cualidades necesarias para realizar trabajos comerciales de la empresa y
tampoco la formacion para desarrollar el trabajo interno que la propia empresa
solicita desde las sedes centrales.

Después de realizar las entrevistas necesarias y que todos los candidatos con
la cualificacién y experiencia necesaria rechazaran el puesto por la baja
retribucion ofrecida por la empresa. Desde el departamento de recursos
humanos se opto por la contratacion de Alejandro Almendro, él cual no tenia la
cualificacién necesaria por lo tanto la empresa deberia hacerse cargo del coste
de ella, pero este si aceptaria el salario ofrecido para el puesto vacante que
habia dejado Patricio Turré al ser ascendido a Jefe de la Delegacion.

El puesto actual de Jefe de la Delegacion, si tenemos en cuenta todo lo
sucedido anteriormente, ha aumentado sus tareas y responsabilidades pero
desde el departamento de recursos humanos han decidido mantener el mismo
salario y la empresa ha decidido mantener los mismos niveles de produccion
en el Departamento de Seguridad Industrial. ¢ Sera esto sostenible a largo

plazo?

Su primera tarea como Jefe fue contratar a un nuevo becario para la
Delegacion después de que Emma Monteagudo abandonara la empresa para
empezar como auxiliar de administracion en otra empresa, donde el salario
percibido era superior. El departamento de recursos humanos lanzo el flujo
para ello (ver anexo 3, apartado 4). La nueva becaria fue Estefania Noguera,
actual estudiante de Grado en Administracion y Direccién de Empresas en la
Universidad de las Islas Baleares, con el 50% de los créditos aprobados lo que

le dio la oportunidad de poder firmar un convenio con el DOIP.

Transcurridos cuatro meses desde el ascenso de Patricio Turro, el
departamento de recursos humanos no habia modificado sus condiciones
retributivas pero el trabajador si habia aceptado las nuevas responsabilidades
como Jefe de la Delegacién. Por lo tanto, decidido presentar su dimision con
caracter irrevocable. Este empleado no recibié ninguna oferta de trabajo

externa pero encontraba que su trabajo no estaba siendo valorado ni por sus
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jefes directos ni por el departamento de recursos humanos, por lo que decide
abandonar la empresa e irse al paro.

Después de esta dimisidn, y de varias reuniones se decide desvincular la
nueva contrata nacional con el departamento de seguridad industrial de
Baleares. Este proyecto, trajo consigo demasiados problemas como
consecuencia de ser un campo nuevo para la Delegacion, no conseguir el
personal cualificado y no poder cualificarlo a tiempo para salir a realizar las
inspecciones de campo, cuando la empresa contratista lo pidi6. Por lo tanto, la
empresa sigue buscando el equilibrio para desarrollar este proyecto y
conseguir que funcione sin la dedicacion por parte del Jefe de la Delegacion.
Asi como abrir un nuevo flujo de trabajo para el puesto vacante que dejara Pau
Hidalgo tras su ascenso como nuevo Jefe de la Delegacion de Baleares.

Pau Hidalgo, técnico eléctrico, cualificado en baja tension, alta tension,
inspeccion de embarcaciones, inspeccion de instalaciones de climatizacion,
inspecciones de transporte de mercancias perecederas. Cuyas tareas eran
realizar las inspecciones anteriormente mencionadas. Tiene caracteristicas
comerciales pero no tiene la formacion en las tareas internas de la empresa,
por lo cual la empresa debera invertir en este aspecto para cualificar al

trabajador.

Para finalizar, se contrato a Lucas Mota para sustituir al técnico ascendido, en
este caso el departamento de recursos humanos si ofrecio un salario digno

para una persona cualificada y por tanto acepto incorporarse a la empresa.

Después de todo lo descrito, el departamento de recursos humanos ha
comenzado a plantear una politica de retribucion para la empresa con tal de
evitar que sus trabajadoras sigan abandonando la empresa como
consecuencia de no sentirse suficientemente valorados por la empresa a nivel
retributivo y ademas de no recibir la formacion necesaria para realizar sus
tareas y cumplir con sus responsabilidades. Solicita tu ayuda para resolver las

cuestiones siguientes que se plantean.
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4. Preguntas.

El Departamento de recursos humanos se plantea las siguientes
preguntas para conseguir una menor rotacién de su capital humano y conseguir
la tan mencionada equidad interna y externa, ademas de conseguir crear un
salario emocional de los trabajadores con la empresa, de esta forma a ellos les

seras mas dificil abandonar la empresa.

I. ¢ Cual hubiera sido una mejor solucion ante la baja de Marcos Lopez?
II. ¢Y ante la baja de Patricio Turré?

lll. ¢ Cbmo replantearias la politica retributiva de la empresa?

IV. ¢Seguirias contratando a becarios para las tareas administrativas?

V. ¢Necesita mejorar en algun aspecto mas, dicha empresa?
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5. Desarrollo del Caso Practico.

Las soluciones que se plantean en este apartado no son las Unicas
existentes, hay infinidad de combinaciones de politica retributiva que puede

conseguir los mismos objetivos, es decir, esta no es una solucion cerrada.

Las empresas se organizan de diferentes formas dependiendo de las
necesidades de los clientes y del volumen de estos. Por lo tanto, deben estar
continuamente adaptandose a los cambios del mercado y a la economia actual.
Tanto los trabajadores, como los jefes y sobre todo la empresa deben ser
conscientes del esfuerzo que supone readaptarse y seguir adelante
consiguiendo llegar a los objetivos establecidos. Por lo tanto, deben ser
capaces de premiar este esfuerzo ya sea a través de mejores condiciones
laborales o retributivas. Las condiciones laborales estan bien valoradas desde
el punto de vista de los trabajadores de la empresa en la Delegacion de

Baleares (ver resultado encuestas).

Cuando hablamos de las condiciones laborales nos referimos a la flexibilidad
laboral, es decir, a la flexibilidad que han conseguido con la hora de entrada y
salida del trabajo, asi como tener puestos compartidos para poder transmitirse
las tareas unos a otros para poder distribuir el trabajo de forma correcta, ya que
casi todos estan cualificados en todos los campos de trabajo. Esto solo ocurre
a nivel de inspecciones técnicas y elaboracion de expedientes. Las tareas que
son propias del Jefe de Delegacion o del Becario no se pueden transmitirse ya
gue el resto no estan cualificado para ello. Se podrian cualificar a esas
personas en dichas tares de control interno de la empresa o administrativo pero
no le saldria rentable a la empresa, formar a varias personas cuando una sola

puede realizar este trabajo.

El primer conflicto que nos encontramos y que el departamento de
recursos humanos no fue capaz de solventar a largo plazo fue la vacante que
dejo, el Jefe de la Delegacion de Baleares Marcos LOpez cuando presento su
dimision. La solucion del Departamento de RRHH vy los jefes directos fue

ascender a una persona que no estaba cualificada en todas las tareas que iba
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a realizar para después no darle la formacion necesaria. Esto no se pudo

sostener a largo plazo.

Otra solucién posible, mas sostenible a largo plazo hubiera sido ascender a
Patricio Turré como Jefe de la Delegacion, realizando las inspecciones técnicas
a los grandes contratos nacionales y los grandes clientes, desarrollando las
tareas a nivel interno de la empresa. Pero cediendo todas las tareas
comerciales del puesto a su comparfiero Pau Hidalgo que si estaba cualificado
para ello. Y dejar la tramitacién de los expedientes de ascensores a Xavi Pons.
De esta forma estas repartiendo las tareas del nuevo cargo de forma que el
salario no quedaria tan desequilibrado porque Unicamente hemos incorporado

una tarea a cada trabajador.

Por ultimo, el departamento de recursos humanos y los jefes directos deberian
dar el apoyo al nuevo Jefe de la Delegacion hasta que este adaptado en su
nuevo cargo, es decir, debe orientar la transicion del trabajador y no dejarlo
todo en manos del empleado.

Ante el segundo conflicto que nos encontramos, el ascenso de Pau
Hidalgo, la Unica tarea que se le puede no asignar a otro trabajador es la
tramitacion de expedientes en Industria a Xavi Pons. El resto de tareas
recaerian sobre Pau Hidalgo. Por lo tanto, aqui si que deberiamos aumentar el
salario como tendremos en cuenta mas abajo al presentar la nueva politica

retributiva de la empresa.

También, se podria a ver seleccionado a otra persona cualificada en
todas las tareas y responsabilidades del puesto de trabajo. Esto no hubiera
sido viable ya que el control interno de la empresa es Unicamente de la

empresa White toda persona ajena a ella no tiene acceso.

La parte monetaria del salario deberia mejorar para adaptarse al mercado en el
cual actual la empresa y asi poder ganar competitividad. Esta opinion también
la comparten los trabajadores de la empresa, véase el resultado de la encuesta
realizada (ver anexo 4). Por lo tanto, se debe realizar una nueva politica de
retribucion para la empresa, entre los cambios que se han propuesto

encontramos los siguientes:
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El salario base de los trabajadores esta bien, si se equilibra correctamente con

los complementos adecuados. Si no queremos afiadir salario variable

debemos aumentar el salario base de los trabajadores. Los aumentos en

ambos casos deben ir acompafados de un buen andlisis de los puestos de

trabajo, para conocer sus tareas, responsabilidades y en su conjunto el

esfuerzo que esto le supone al trabajador para conseguir un salario justo para

él. Realizando un andlisis de las tareas segun cada puesto de trabajo,

encontramos:

Jefe de la

Delegacion

Supervisar el

— trabajo del resto
de companeros.

A J

Realizar las
tareas a nivel
interno de la

empresa

Realizar las
inspecciones. Y
sus posteriores

expedientes

'd N\
Realizar la
— tramitacién de
ascensores.
G J
'd N\
Ensefiar al
— becario sus
tareas.
G J
'd N\
|| Reuniones
comerciales
A\ J

Técnico

Eléctrico

Realizar las
inspecciones con
sus respectivos
expedientes

Coordinar las

— inspecciones,

vuelos, etc.

Becario

Tareas
administrativas

-

J

Ensefiar al nuevo
becario sus
tareas

Controlarla
calibracion de los
equipos que
utilizan

( 2\

Control de la Caja

Fuente: elaboracion propia.
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Se puede observar que las tareas que debe realizar el Jefe de la
Delegaciéon son mayores que los técnicos eléctricos, por lo tanto su salario
deberia ser superior a ellos. En este caso no podemos aumentar la parte
variable del salario, ya que no representaria la equidad interna que buscamos.

Por lo tanto, aumentemos el salario base del Jefe de la Delegacién
manteniendo el resto de salarios al mismo nivel. Después, entraremos en la

parte variable del salario o el salario en especie.

Antes de la politica Después de la politica

retributiva retributiva
Jlaicielsn el Elelerg - 20.000 €/anuales. 22.100 €/anuales
Técnico Eléctrico 20.000 €/anuales. 20000 €/anuales

Becario 350 €/mensuales. 350 €/mensuales.

Fuente: elaboracioén propia.

Se ha aumentado el salario del Jefe de la Delegacion en 2.100 €/anuales, se
ha tenido en cuenta que a la empresa ha de salirle rentable este aumento, y
segun lo estudiado con los aumentos de productividad que se tuvieron del afio
2014 al 2015 la empresa puede hacer frente a este coste. En el afio 2014, la
Delegacién de Baleares consiguio una facturacion de 198.000€, en el afio 2015
teniendo en cuenta la demanda y los nuevos contratos se prevé una
facturacion de 220.000€ (fuente: prevision de la facturacion anual de la
empresa White para los afios 2014 y 2015). Con un margen de 22.000€ la

empresa puede hacer frente a dicho aumento.

Después debemos tener en cuenta la parte retributiva en especie y los
complementos salariales en estos casos si podemos proceder a un aumento
del salario de los técnicos eléctricos y del Jefe de la Delegacion para seguir

manteniendo la equidad dentro de la empresa.

Las dietas por comida estan bien pero si las sumamos no llevan al nivel de
convenio por lo tanto deberia aumentar dichas dietas para adaptarse al
mercado, no son muchos los viajes que se realizan a Menorca e lbiza y cuando

se realizan, se hacen las inspecciones necesarias para que estos salgan
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rentables. Por lo tanto, un aumento de las dietas a nivel de convenio seria lo

correcto:

Dieta de la empresa White, después

Dieta segun convenio

de la politica retributiva.

7,26€ Media Dieta 7,26 € Media Dieta.
26,87€ Dieta Completa 26,87 € Dieta Completa.

Fuente: elaboracion propia.

En el caso de los pluses por transporte o distancia, seria correcto diferenciarse
del mercado. La empresa no invierte en parque automovilistico para sus

empleados. Por lo tanto se pueden plantear dos soluciones a este caso:

- La primera sacar tarjetas de gasolina a los empleados que realicen
desplazamientos a las inspecciones, de esta forma la empresa controla el
gasto y los trabajadores se ahorran burocracia a la hora de rellenar el programa
interno de la empresa. La empresa tienen convenios firmados con una de las
grandes distribuidoras de carburante.

- La segunda es aumentar los euros por kilometro recorrido. De esta
forma la empresa sigue teniendo el control del gasto pero los trabajadores ven
su esfuerzo de usar el programa interno de la empresa recompensado, asi

como sus desplazamientos.

Euros por kilometro después

Euros por kilometro convenio

politica retributiva

0,27 €/km 0,31€/km

Fuente: Elaboracioén propia.

El convenio colectivo regula que dichas horas de trabajo nocturnas deberan
abonarse a los trabajadores si los trabajos se realizan entre las 22:00 horas y
las 6:00 horas. En White, estas inspecciones son necesarias en segun que
instalaciones en las cuales no se pueden hacer cortes de corriente durante el
dia, por lo tanto se necesita realizar las inspecciones en horario nocturno. La
empresa cobra al cliente un 30% mas cara dicha inspeccién, por lo tanto ese

porcentaje deberia servir tanto para retribuir al trabajador como a la empresa.
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Los porcentajes que la empresa destina a retribuir al trabajador pueden ser
muy variados pero como propuesta resolutiva se propone:

20%

15%

B Empresa

10% @ Trabajador

Trabajador

5%

Empresa
0%

Reparto % horas nocturas

Fuente: elaboracioén propia.

El dltimo conflicto planteado, es como administrar el tema de la beca
administrativa del becario. Este es un coste que la empresa asume sin ser
necesario, ya que los becarios no tienen porque percibir ningun salario. Pero si
es cierto que para el trabajador contratado para este puesto el salario que
percibe es una motivacion extra, por lo tanto es bueno no reducir ni quitar dicha
retribucion. Por lo tanto, como propuesta es seguir administrando la beca con la
Universidad de las Islas Baleares o con la Universidad a Distancia, etc. de
forma que el becario que finaliza sus practicas en la empresa coincida con el
nuevo para explicarle en que consiste sus tareas y responsabilidad y asi poder
hacer un volcado de conocimientos y una formacion, sin incluir en el proceso a
terceras personas y Unicamente interviniendo el departamento de recursos
humanos para lanzar el nuevo flujo de contratacion, ya que las entrevistas las

realizara el Jefe de la Delegacion.
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Con todo ello se ha conseguido una equidad interna para la empresa, ya
que los trabajadores tendrian una vision de que su salario esta en equilibrio con
las tareas y responsabilidades realizadas y ademas se ha igualado el salario
con los puestos externos a la empresa de las mismas responsabilidades y
tareas. Esto hace que la empresa White sea mas competitiva en el mercado, ya
gue debe ser capaz con los cambios adquiridos de mantener su capital humano
a largo plazo en la empresa. Esto puede producirle una ventaja competitiva en

su sector y por lo tanto mayores niveles de produccion y facturacion.

No se ha tenido en cuenta la nueva contrata a nivel nacional para la
solucién del caso, como consecuencia de que los Jefes directos decidieron
desvincularlo del Departamento de Seguridad Industrial de Baleares, que es el

gue se ha analizado.
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6. Conclusion.

Después de analizar todos los problemas surgidos en la empresa en estos
meses y de analizar posibles soluciones. Se puede afirmar que lo que
necesitaba era una politica de retribucion correcta, tanto en su nivel de salario
base como en su retribucidén en especie. Tanto para conseguir una equidad
interna, de esta forma los trabajadores se sienten valorados correctamente y
encuentran una equidad entre las tareas y responsabilidades que tienen con el
salario que perciben como contraprestacion a ello, ademas de observar una
equidad entre los diferentes puestos de trabajo. También, se consigue una
equidad externa de forma que la empresa sea competitiva en el mercado
laboral que se sitla, para ser capaz de atraer, seleccionar y retener al capital
humano después de un buen disefio de puestos de trabajo.

El coste de personal que la empresa actualmente debe soportar es mayor, que
antes de la implantacion de la nueva politica retributiva, como consecuencia de
haber mejorado las condiciones laborales de los trabajadores a nivel salarial
pero es cierto que debera invertir menos recursos en la contratacion de nuevo
personal, asi como la formacion de personal poco cualificado y en retener a los
trabajadores de la empresa. Como balance, de ambas situaciones, sale mas
rentable conseguir una estabilidad y menor rotacion de personal a largo plazo
gue invertir en contratacion, formacion y orientacion y socializacién de nuevo
personal. Mantener al personal a largo plazo en la empresa, crea aparte de
mejores condiciones laborales para el trabajador, mayor confianza para la
empresa, un salario emocional al trabajador de forma que le sea mas dificil

cambiar de empleo.

El becario es un aspecto que se mantendra igual, como consecuencia de
gue tareas se basaran Unicamente en administracion por lo tanto cualquier
persona con la cualificacién necesaria para el puesto de trabajo sera capaz de
realizarlo previa formacién minima, ya sea a través del anterior becario o del
Jefe de la Delegacion. Ademas, la empresa retribuye el trabajo del becario con
un salario acorde con su situacién por lo tanto el estudiante estara contento de
conseguir unas practicas remuneradas, cuando esto no es una obligacién por

parte de la empresa.
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La politica de retribucién de la empresa quedaria de la siguiente forma,

segun los puestos de trabajo:

Jefe de la Delegacion

Salario base
Dieta

Precio kilometro

Precio hora nocturna

Tareas del puesto

Antes

20.000 €/anuales
10 €/comida + Agua

0,27 €/kilometro
No retribuida

Supervisar el trabajo de
los comparfieros.
Realizar tareas a nivel
interno de la empresa.
Realizar las
inspecciones y sus
expedientes.

Realizar la tramitacion
de ascensores.
Ensefar al nuevo

becario.

Reuniones comerciales.

Después
22.100 €/anuales
10 €/media dieta
26,87 €/dieta completa
0,31 €/kilometro
10% del aumento de la
inspeccion.
Realizar las tareas a
nivel interno.
Realizar las
inspecciones y sus
expedientes.

Reuniones comerciales.

Ensenar al nuevo

becario.

Fuente: elaboracion propia.
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Técnico Eléctrico

Salario base

Dieta

Precio kilometro

Precio hora nocturna

Tareas del puesto

Becario

Salario base

Tareas del puesto

Antes

20.000 €/anuales
10 €/comida + Agua

0,27 €/kilometro
No retribuida

Realizar las
inspecciones y sus
expedientes.

Coordinar inspecciones
y vuelos.

Control la calibracién de

equipos medicion.

Después
20.000 €/anuales
10 €/media dieta
26,87 €/dieta completa
0,31 €/kilometro
10% del aumento de la
inspeccion.
Realizar las
inspecciones y sus
expedientes.
Coordinar inspecciones
y vuelos.
Control de la calibracion
de equipos medicion.
Tramitar inspeccion de

ascensores.

20.000 €/anuales
Tareas administrativas
Ensefiar al nuevo
becario.

Control de caja

Fuente: elaboracién propia.

Después
22.100 €/anuales
Tareas administrativas
Ensefar al nuevo
becario.

Control de caja.

Fuente: elaboracion propia.
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7. Anexos.

Anexo 1: Organigrama de la Empresa.

Jefe de
. Jefe de
Director de Departamento L,
. Delegacion de
Zona Noreste Seguridad
. Baleares
Industrial

Rafael Ricardo Pedro
Martinez Brines Rodriguez

Empleados
Baleares

Luis Miguel
Jimenez
Sebastian
Lopez

Maribel
Seguido

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2: Calendario Laboral 2015 de la empresa EME.

Horario Invierno (del O1de sept. al 30 | Horario Verano (del 01 de julio al 31

de junio): de agosto):
Mafana: Entrada 8:00-9:00 (flexible) Entrada: 8:00 a 8:30 (flexible)
Salida: 14:00 Salida: 15:00 a a15:30 (flexible)

Tarde: Entrada: 15:00
Salida: 18:06-19 06 (flexible)

Horario Viernes de Invierno: Horario Tarde Libre:
Viernes Entrada: 8:00 — 8:30 (flexible) Entrada: 8:00 a 8:30 (flexible)
Salida: 15:00 — 15:30 Salida: 15:00 a a15:30

Dias de libre disposicion: 5 dias. Su disfrute acumulado no podra exceder de 2
dias. Se establecerad de comun acuerdo con el responsable.

Vacaciones: 23 dias laborables. Se podran disfrutar hasta el 31/12/2015.
Dias festivos por convenio: 24 y 31 de Diciembre.

Fuente: Calendario Laboral White.
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Anexo 3: Anuncios Laborales que se publicaron en InfoJobs.

Inspectores eléctricos.

- Descripcion: Revision de equipos a medida para importante Compania
de Distribucion Eléctrica, en Palma de Mallorca.

- Funciones: Montaje y/o mantenimiento eléctrico. Habituado a trabajar en
tension BT y proximidad AT.

- Formacion: FP Grado Medio.

- Experiencia: 1 afio.

- Requisitos: Experiencia demostrable. Carnet de conducir. Residencia en
Mallorca. Informatica nivel usuario.

- Duracion: 2 afios.

- Jornada Laboral: Completa.

Beca administrativa:

- Descripcion: Tareas de back office.

- Funciones: Tareas de back office.

- Formacion: Titulacion Universitaria.

- Experiencia: sin experiencia.

- Requisitos: Tener el 50% de los créditos de la carrera aprobados. Tener
la posibilidad de firmar un convenio de practicas.

- Duracion: 6 meses.

- Jornada Laboral: Parcial.

Fuente: InjoJobs.
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Anexo 4: Cuestionario.

Este cuestionario es para conocer la opinion de los trabajadores con

respecto a la politica de retribucion de la empresa. Los resultados obtenidos

seran utilizados para la realizacion de un caso practico en la Universidad de las

Islas Baleares

Pregunta 1. ¢ Qué cargo tiene en la

empresa?

Pregunta 2. ¢ Cual es tu antigliedad
en la empresa?

0 1. Menos de 1 afio.

0 2.1 afo.

0 3. Més de 1 afio.

Pregunta 3. ¢ Encuentras tus tareas
bien recompensadas
econdémicamente?

o 1. Si (Pasar a la pregunta 5)

0 2. No (Pasar a la pregunta 4)

o 3. Algunas (Pasar a la pregunta 4)

Pregunta 4. ¢ Qué tareas estan
adecuadamente recompensadas

segun su opinién?

Pregunta 6. ¢ Se plantea abandonar
la empresa?
0 1. Si (Pasar a la pregunta 7)

0 2. No (Pasar a la pregunta 9)

Pregunta 7. ¢ El salario fue una de
sus principales causa de abandono
de la empresa?

o 1. Si (Pasar a la pregunta 8)
02.No

Pregunta 8. Exponga, brevemente,

el motivo de su baja en la empresa.

Pregunta 5. ¢ Las recompensas no
salariales son suficientes para
recompensar la baja retribuciéon
monetaria?

0l.Si

0 2. No

Pregunta 9. ¢ Qué tipo de
complementos escogeria para su

retribucion?

Pregunta 10. ¢ Creé que la empresa
deberia replantearse su politica de
retribucion?

o0l.Si

02.No
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Resultados de la Encuesta:

Variable 1: ; Qué cargo tiene en la empresa?

Empleado

Pedro Brines Jefe de la Delegacién de Baleares

Luis Rodriguez Inspector Eléctrico
Jorge Reus Inspector Eléctrico
Javier Pérez Inspector Eléctrico
Sebastian Lopez Inspector Eléctrico
Maribel Seguido Becaria Administrativa
Javier Grimalt Becario Administrativo

Fuente: Elaboracion propia.

Variable 2: ;s Cudl es tu antigiiedad en la empresa?

Significado Frecuenci
as
1 Menos de 1 afio. 2 28,57
2 1 afio. 2 28,57
3 Mas de 1 afio. 3 42,86

\l

Total frecuencias 100,00

Fuente: Elaboracion propia.
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Menos de 1 afio

¢Cual es tu antigiiedad
enla empresa?

B Menos de 1 afio
W 1 afo

O Mas de 1 afio

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede observar que los puestos son estables, ya que los trabajadores

llevan varios afios en sus puestos de trabajo y que solo uno de ellos, Pedro Brines,

habia sido ascendido como consecuencia de la mala gestién de su antecesor. Los

puestos de becario suelen ser de varios meses pero actualmente uno de ellos lleva

un afo, porque ha podido seguir firmando convenios con la Universidad de las Islas

Baleares. También, se debe sefalar que cambiar de empleo en estos afios era mas

complicado como consecuencia de la crisis econdémica del pais.

Variable 3: ; Encuentras tus tareas bien recompensadas econdémicamente?

Significado

1 Si
2 No
3 Algunas

Total frecuencias

Frecuenci
as
3 42,86
2 28,57
2 28,57
7 100,00

Fuente: Elaboracioén propia.
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mSi

Algunas E No
O Algunas

¢Encuentras tus tareas
bien recompensadas
economicamente?

Fuente: Elaboracion propia.

La mayoria de los trabajadores piensan que sus tareas no estan
recompensadas correctamente, aunque no las abarcan todas sino que algunos solo
sefialan algunas tareas concretas, en las cuales se deberia revisar la

contraprestacion.

Variable 4: ; Qué tareas estan adecuadamente recompensadas segun su opinion?

Empleado Tareas

Los trabajos de campo. Y la parte

Pedro Brines _
comercial.

Luis Rodriguez Los trabajos de campo.

Jorge Reus -

Javier Pérez Los trabajos de campo.
Sebastian Lopez -

Maribel Seguido Tareas de back office.

Javier Grimalt -

Fuente: Elaboracioén propia.

Todos los trabajadores coinciden en la que las tareas que estan remuneradas

de forma correcta son los trabajos de campo, es decir, las inspecciones técnicas
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eléctricas que realizan fuera de la oficina. Por lo tanto, se puede deducir que las

horas que invierten en expedientes y back office no tiene la contraprestacion
suficiente para ellos.

Variable 5: s Las recompensas no salariales son suficientes para recompensar la

baja retribucién monetaria?

Significado Frecuenci
as
1 Si 5 71,43
2 No 2 28,57
Total frecuencias 7 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

WS
O No

O,_\Nuu-hU"

éLas recompensas no salariales son
suficientes para recompensar la baja
retribucién monetaria?

Fuente: Elaboracién propia.

Los resultados obtenidos en esta pregunta son un poco contradictorios,
porque aun que piensan que la retribucion es un problema en la empresa, las
recompensas no salariales si les parecen suficientes para compensar el salario
monetario. Aungue no todos opinan asi. Pero se debe tener en cuenta que los dos
trabajadores que han dicho que no son suficientes son los que han abandonado la

empresa y también los que tenian una mayor variedad de tareas.
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Variable 6: ¢, Se plantea abandonar la empresa?

Significado Frecuenci
as
1 Si 4 57,14
2 No 3 42,86
Total frecuencias 7 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

| Si
O No

¢éSe plantea abandonar la empresa?

Fuente: Elaboracién propia.

Cuatro de los siete trabajadores que tiene la empresa en plantilla se plantea
abandonar la empresa. Esto es un aspecto negativo para ella ya que denota que
algo esta fallado en recursos humanos ya que no son capaces de hacer que los

trabajadores se sienten parte de la empresa y no quieran abandonarla.
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Variable 7: ¢ El salario fue una de sus principales causa de abandono de la

empresa?

Significado Frecuenci
as
~ Si 3 75,00
“  No 1 25,00
Total frecuencias 4 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

mSsi
O No

¢El salario fue una de sus principales
causa de abandono de la empresa?

Fuente: Elaboracién propia.

De los cuatro trabajadores anteriores, tres consideran la retribucion un
motivo de baja de la empresa, por lo tanto se debe replantear la politica

retributiva de la empresa de forma inmediata.
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Variable 8: Exponga, brevemente, el motivo de su baja en la empresa.

Empleado Motivo baja en la empresa

Pedro Brines Baja retribucién laboral.

Las tareas de back office, no

Luis Rodriguez

retribuidas.

Jorge Reus -

Javier Pérez -

Sebastian Lopez -

Maribel Seguido Un plus por el trabajo interno de la
empresa.

Javier Grimalt Dejar de trabajar como becario.

Fuente: Elaboracion propia.

La baja retribucion o la mala retribucion de las tareas esta presente entre
los diferentes motivos, asi como dejar de trabajar como becario también es una
forma de querer conseguir un salario normal. No se puede decir que sea la
causa principal pero si una de las culpables.

Variable 9: ; Qué tipo de complementos escogeria para su retribucion?

Empleado Complementos Retributivos

. Mayores bonus por las tareas
Pedro Brines

comerciales.

Luis Rodriguez Bonus por las tareas comerciales y de
back office.

Jorge Reus Compensacion por objetivos.

Javier Pérez Incentivos por los expedientes
realizados.

Sebastian Lopez Compensacion por objetivos.

Maribel Seguido -

Javier Grimalt -

Fuente: Elaboracioén propia.

Las dos personas que han ocupado el cargo de Jefe de la Delegacion de

Baleares coinciden en que las tareas comerciales que han de realizar con los
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grandes contratos, tanto del sector publico como del privado, no estan
remuneradas correctamente. El resto de trabajadores piden un salario por
objetivos, es decir, dependiendo del nivel de expedientes que realices un
salario u otro. Este punto de vista tiene dos vertientes, las inspecciones
necesitan su tiempo para hacerse correctamente pero también es cierto que es
facil de controlar cuantas a realizado cada inspector, por lo tanto se podria
establecer una paga extra por inspeccion realizada siempre con una maxima al
dia, semana o mes para no perder la calidad de las inspecciones antes

mencionada.

Variable 10: ¢/ Creé gue la empresa deberia replantearse su politica de

retribucion?

Significado Frecuenci
as
1 Si 7 100,00
2 No 0,00
Total frecuencias 7 100,00

Fuente: Elaboracion propia.

| Si
O No

éCreé que la empresa deberia replantearse su
politica de retribucién?
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Fuente: Elaboracion propia.

Para finalizar, los siete miembros de la plantilla del Departamento de
Seguridad Industrial coinciden en que la empresa deberia replantearse su
politica retributiva si desea conservar al capital humano que le queda operativo
y no tener que estar continuamente adaptandose a los cambios de personal,

con todos los costes que eso supone para la empresa.
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