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ZQué es la Retribucion Emocional en la Compensacion Total?

Compensa Capital Humano es una empresa
lider y especializada en la prestacion de servicios
de consultoria, desarrollos informaticos vy
outsourcing en el ambito de la Compensacion
Total. Con el asesoramiento a las Empresas
buscamos que se pueda reconocer, recompensar
y diferenciar de forma competitiva a los
Profesionales en funcion de su contribucion real
y de los objetivos estratégicos de Ia
Organizacion.

El presente Estudio se ha elaborado para el
Grupo de Compensacion y Beneficios en
Linkedin, un grupo especifico creado como
punto de encuentro para mas de 6.200
profesionales de los departamentos de recursos
humanos y expertos en compensacién y
beneficios que quieran desarrollar una red de
contactos y poner en conocimiento diferentes
practicas o experiencias en estas materias.
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Estudio sobre la Retribucion Emocional en la Compensacion Total

Actualmente, las empresas manifiestan la creciente
dificultad de atraer y vincular a los mejores
profesionales para alcanzar los objetivos marcados.
Una dificultad que afecta, por lo general, a todas las
compaiias con independencia de su sector de
actividad o tamafio.

Los expertos achacan esta situacion a que los modelos
retributivos se han quedado obsoletos para hacer
frente al reto de ganar en la lucha por el talento en
una situacion como la actual, donde ha cambiado
radicalmente el entorno donde se desarrolla la relacion
entre empresa y profesional.

Los modelos retributivos “clasicos” basados en una
compensacion dineraria y un escaso paquete de
beneficios homogéneos para todos los profesionales
son incapaces de hacer frente a todos estos retos y
cambios que estamos viviendo.

Si limitdramos la critica de estos modelos clasicos a la
forma de establecer las politicas de compensacion y
beneficios no seriamos capaces de explicar muchos de
los comportamientos que cada vez mas observamos
en las empresas: pese a tener unas practicas
salariales superiores al mercado algunas empresas son
incapaces de atraer y retener al talento y
viceversa; empresas que estan pagando por debajo de
la media de sus competidores son calificados como el
mejor lugar para trabajar por muchos profesionales.

Un gran numero de empresas pueden estar
asumiendo unas enormes cargas salariales por la
suma de la retribucion financiera directa e indirecta
para intentar conquistar a sus profesionales y que,
conscientes o no de ello, pueden resultar estériles por
la existencia de algunos factores que restan o anulan
estos esfuerzos econémicos.

Y todo ello en un momento donde las compaiiias
buscan nuevas férmulas para conseguir una mayor
eficiencia retributiva, es decir, la optimizacion
entre el esfuerzo economico que realiza la
empresa y la percepcion de este esfuerzo por
parte del profesional.
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Si analizamos las causas que motivan a los empleados
a abandonar las compaiiias, el factor retribucion
financiera no aparece entre los primeros puestos de
las causas de rotacion: la relacion con el superior
inmediato, los estilos de direccion, el conflicto de
valores o el cambio en los objetivos de la carrera
profesional se erigen como los motivos que llevan a
los profesionales a cambiar el vehiculo donde invertir
su capital intelectual.

Hemos visto como los profesionales se siente atraidos
por las empresas que les permiten obtener un mejor
equilibrio entre la vida profesional y personal, donde
se les reconozca el trabajo realizado y puedan
desarrollarse profesionalmente con un trabajo que
realmente les motive. Los profesionales permaneceran
en su organizacion si sus mandos les inspiran
confianza y entusiasmo y si la empresa es lider,
innovadora y goza de buena reputacion como
empleadora y donde exista un gran ambiente, donde
el profesional goce de autonomia y pueda establecer
relaciones amistosas con los demas colegas.

Para poder explicar estas situaciones tenemos que
reconocer la existencia de un nuevo concepto
retributivo: la Retribucion Emocional. Viene derivado
de la experiencia en el puesto de trabajo y engloba
factores tan diferentes como las politicas de
reconocimiento, el equilibrio entre la vida profesional y
personal, la cultura o el desarrollo intelectual vy
profesional del empleado, entre muchos otros.

Este analisis de la situacion actual nos lleva a anunciar
un cambio en los modelos retributivos que nos
permitird conquistar a los nuevos profesionales, con
sus nuevos requerimientos de capital intelectual.
Abandonamos los modelos clasicos para adentrarnos
en el excitante concepto de la Compensacion Total.

La Compensacion Total podemos definirla como todo
aquello que un empleado, o candidato a serlo, percibe
como contraprestacion de su decision de trabajar en
una determinada organizacion. Esta formado por la
compensacion dineraria, los beneficios sociales
y la Retribucion Emocional, que se solapan entre
si.

La Compensacion Total podemos
definirla como todo aquello que un
empleado, o candidato a serlo,
percibe como contraprestacion de
su decision de trabajar en una
determinada organizacion

La mayoria de las empresas realizan un gran esfuerzo
en analizar la equidad, competitividad y la adecuacién
de sus estrategias retributivas financieras para definir
sus politicas retributivas ano tras afo. Sin embargo,
son una excepcion las organizaciones que realizan un
analisis riguroso de la satisfaccion, valoracion y
adecuacion de las politicas extra salariales que
desarrollan la Retribucion Emocional de la
organizacion.

Y todavia es mas dificil encontrar a organizaciones que
apuesten claramente por integrar la Retribucion
Emocional como parte de la Compensacion Total de
sus profesionales. Para ello es necesario que se den
dos elementos: por un lado, comunicarlos como parte
de la Compensacion Total y, por otro, cuantificarlos
economicamente para decidir, como organizacion,
donde invertir los recursos econémicos para
optimizar la eficiencia retributiva.

Se trata, en definitiva, de un analisis que, ademas de
conocer el grado de satisfaccion del profesional
ante determinadas politicas extra salariales otorgue
una informacion precisa, en términos econémicos, que
facilite la toma de decisiones de inversion en la
gestion de profesionales a la hora de decidir en qué
elementos retributivos (financieros y no financieros)
dedicar recursos para conquistar a los mejores
profesionales bajo la premisa de conseguir la maxima
eficiencia retributiva.
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Caracteristicas del Estudio sobre la Retribucion Emocional en la Compensacion Total

OBJETIVOS DEL ESTUDIO

[t Identificar el grado de implantacion.
Dimensionar el nivel de penetracion de las
politicas relacionadas con la Retribucion
Emocional.

(1] Evidenciar la valoracion. Mostrar la fuerza de
incentivacion en términos de atraccion y
retencion de las politicas relaciones con la
Retribucién Emocional.

[t Estimar la cuantificacion. Poner de manifiesto
una estimacion de la apreciacion econdmica
de las politicas relaciones con la Retribucion
Emocional.

METODOLOGIA

El Estudio sobre la Retribucion Emocional en la
Compensacion Total se ha realizado con una encuesta
abierta y sin restricciones para los usuarios que han
colaborado  cumplimentandola, cerca de 600
participantes, la mayoria del grupo de Compensacion
y Beneficios en Linkedin.

La encuesta se ha difundido por las redes sociales y
otros medios para maximizar la participacién. La
encuesta estuvo abierta para su cumplimentacion
durante el mes de noviembre de 2.011.

La estructura de la encuesta contenia Politicas con
cuatro cuestiones a evaluar (implantacion, valoracion,
cuantificacion e interés), y Beneficios Sociales con dos
cuestiones a evaluar (implantacion y satisfaccion).

CONSIDERACIONES

La redaccidn de conclusiones se ha estructurado en base
al analisis de los resultados para perfiles o colectivos tipo
significativos. Asi mismo se ha perseguido el significar
los elementos diferenciadores, en vez de repetir los
elementos mas comunes.

CRITERIOS DE SEGMENTACION

Para extraer las conclusiones del estudio se ha
enfatizado el analisis de los siguientes perfiles
tipo o colectivos significativos:

* Hombre vs. Mujer.

+ Generacion Baby Boom, Generacion X,
Generacion Y.

Generacion Baby Boomr. Se trata del colectivo
de personas nacidas entre 1945 y 1964. Se
caracteriza por un alto poder adquisitivo,
teniendo a los hijos mas tiempo en casa al poder
darles unos mejores estudios. Asi mismo se
encuentra que sus respectivos padres han vivido
mas tiempo, siendo una generacion sandwich al
cuidar a sus ascendientes y descendientes en un
mismo periodo.

Generacion X: Se trata del colectivo de
personas nacidas entre 1965 y 1981. Se
caracteriza por ser la generacion mejor
preparada de la historia si bien no han tenido el
reconocimiento en consonancia, con rentas
economicas medias, matrimonios e hijos mas
tardios y dificil progresion profesional.

Generacion Y: Se trata del colectivo de
personas nacidas entre 1982 y 1994. Se
caracteriza por ser una generacion nativa de la
era digital, que vive en un mundo globalizado, y
acostumbrada a la inmediatez.

Es muy importante significar que por el canal de
difusion utilizado y comparando las respuestas
obtenidas con los datos de otros estudios
realizados en empresas, se evidencia un sesgo
del perfil participante como un profesional de los
recursos humanos, siendo mayoritario la
participacion de expertos en Compensacion y
Beneficios. Por lo que estos resultados, siendo
representativos del colectivo objeto del estudio,
no deben extrapolarse a otras organizaciones sin
haber analizado el perfil tipo del colectivo de sus
propios encuestados.
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Resultados globales de las Politicas de la Retribucion Emocional

Comparartiva Grado de Cuantificacién de las Politicas

enmonto €anualy como % de incremento Para el colectivo de encuestados, cuyo
2.500€ 2.333 € r 6,0% - -
salario promedio anual es de

2.116 € 2.169€ ; goge 2.129€
o0e teme g 18496 e Il 46.000€, la cuantificacion econémica
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Comparativa de la Valoracién por Politicas

La valoracion de estas politicas es muy
importante para 7 de cada 10
encuestados. Ademas, 2 de cada 5

no aceptarian una oferta de trabajo
gque no incluyera alguna de estas
Politicas de la Retribucion Emocional.

100%

71% a-nq 7.
Existiendo algunas Politicas con gran

aceptacion entre las organizaciones,
como es el caso de la Formacion, con
un 71%, o del Complemento de la
Incapacidad Temporal con un

60%, siguen existiendo oportunidades
de implantar Politicas con gran
aceptacion, valoracion y cuantificacion
para su despliegue organizativo.
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Resultados globales de las Politicas de la Retribucion Emocional

La cuantificaciéon de las 12
pOlItlcaS analizadas equwale al El Trabajo en Remoto es la politica que
50% del salario promedio recibe una mayor cuantificacion econdmica por
estimado parte de los encuestados, mas de 2.300€,
equivalente a un 5,0% de incremento
retributivo anual. Es percibida como muy

. importante por 7 de cada 10 encuestados.
A pesar de tener una valoracion de muy

importante para 7 -de cada 10, el Trabajo El Plan de Compensacion Flexible genera
TV R CITTOLO S ICTIC Tl grado de la segunda mayor cuantificacién, con casi
implantacion del 28%, similar al de las tres 2.200€, lo que implicaria un 4,7% de

politicas  menos  implantadas,  siendo incremento para el salario promedio estimado.
considerada como decisiva para escoger Esta politica es considerada como muy

una oferta de trabajo para 1 de cada 6 importante para 8 de cada 10 encuestados.
encuestados.

La Formacion, recibiendo la tercera mayor

b cuantificacién, mas de 2.100€, cerca de media
fidelizacion de 1 de cada 4 encuestados, mensualidad del salario promedio estimado,

siendo considerada como muy importante tiene el mayor grado de implantacién con un
para 8 de cada 10 y recibiendo la cuarta 71%.

mayor cuantificacion econdmica con mas
de 2.100€, lo que implicaria un 4,6% de
incremento para el salario promedio
estimado.

El Horario flexible llega a generar una

Los Programas de Reconocimiento se 1 de cada 4 personas descartaria
cuantifican con cerca de 2.000€, una oferta de trabajo sin el

equivalentes a un 4,2% de incremento Horario flexible como Politica de
retributivo anual. Se consideran decisivos Empresa

para escoger una oferta de trabajo para 1
de cada 4 encuestados.

El Complemento a la Incapacidad Temporal es la segunda politica con mayor grado de implantacién, un 60%,
con una valoracién de muy importante para 8 de cada 10 encuestados y generando una fidelizacion del empleado
para 1 de cada 4 de ellos, que no cambiaria de proyecto empresarial si la oferta no contemplara dicha politica.

El Ingreso a Cuenta del IRPF es la segunda politica con menor grado de implantacion, con un 26%, no
correspondiéndose con una valoracion de muy importante para 6 de cada 10 encuestados. En estas respuestas se
pone de manifiesto el sesgo de los participantes hacia una comunidad de profesionales de la gestion de los recursos
humanos, pues segln nuestra experiencia en la realizacion de estos estudios en diferentes organizaciones esta
cuestion suele tener un menor grado de conocimiento e importancia.

La Ayuda para Hijos es la politica con menor grado de implantacion, con un 14%, no correspondiéndose con una
valoracién de muy importante para 1 de cado 2 encuestados, si bien su cuantificacién econdmica llegaria hasta un
3,6% de incremento para el salario promedio estimado.
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éComo valora las Politicas de la Retribucion Emocional la Generacion del Baby Boom?

(nacidos entre 1945 — 1964)

Generacion Baby Boom: Grado de Cuantificacién de las Politicas
en monto € anual y como % de incremento
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Para el colectivo de encuestados, cuyo
salario promedio anual es de
61.000€, la cuantificacion economica
global de todas las politicas es de
21.000€, lo que equivale a un 34% de
incremento del salario promedio estimado.

El promedio de incremento salarial que
suponen estas Politicas es del 2,9% o de
algo mas de un tercio de una mensualidad,
unos 1.800€.

Generacién Baby Boom: Grado de Valoracién de las Politicas

La valoracion de estas politicas es muy
importante para 7 de cada 10 encuestados
llegando a ser un criterio critico de
aceptacion de una oferta de trabajo
para hasta 1 de cada 3 encuestados.

Generacion Babhy Boom: Grado de Implantacién de las Politicas

Existiendo algunas Politicas con gran
aceptacion entre las organizaciones,
como es el caso de la Formacion, con
un 76% o del Complemento de la
Incapacidad Temporal con un 67%,
siguen existiendo oportunidad de

implantar Politicas con gran aceptacion,
valoracion y cuantificacion para su
despliegue organizativo.
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Para los miembros de la Generacion del Baby
Boom (nacidos entre 1945 y 1964) las politicas
con menor cuantificacion econdmica son las
Actividades relacionadas con la salud, con
1.100€, lo que implicaria un 1,8% de incremento
para el salario promedio estimado. Asi mismo,
no se trata de un criterio significativamente
critico, pues menos del 4% descartaria un oferta
de trabajo si no tiene esta politica.

Las Politicas Sociales (Condiciones
Especiales de Compra) reciben una
cuantificacion econdémica menor, con unos
1.300€, siendo la politica que menos fideliza,
menos del 4% consideraria decisiva esta politica
al valorar un oferta de trabajo.

Por el contrario el Complemento a Ia
Incapacidad Temporal y el Plan de
Compensacion Flexible reciben una
cuantificacion intermedia de casi 2.000€
respectivamente, lo que implicaria un 3,3% de
incremento para el salario promedio estimado.
Ademas, son consideradas como  muy
importantes para 9 de cada 10 y 8 de cada 10
encuestados respectivamente.

La Formacion es la politica con un mayor grado
de implantacion en sus puestos de trabajo
siendo ademas percibida como muy importante
por un 9 de cada 10. De hecho, 1 de cada 3 no
cambiaria de proyecto empresarial si la nueva
oferta no contemplara dicha politica. Si
comparamos el grado de implantacion y
valoracion entre politicas  observamos
comportamientos significativos como que el

Trabajo en Remoto estda muy bien valorado
pero soblo tiene un grado de implantacion en las
empresas del 32%.

éComo valoran las

Politicas de la Retribucion
Emocional

la Generacion del Baby Boom?
(nacidos entre 1945 — 1964)

Los baby boomers cuantifican la

Retribucion Emocional en

21.000€, un 34% de su salario

promedio

En cuanto a beneficios sociales pagados por la empresa, destacan con las mejores valoraciones, el Seguro médico
para 8 de cada 10, el Seguro de Vida, el Seguro de Jubilacion y la Formacion para 7 de cada 10, siendo el
Seguro de vida el cuarto mejor valorado para 6 de cada 10. Estas valoraciones no son parejas a su grado de
implantacion, pues la Formacion es el mas implantado con un 72% seguido del Seguro de Accidentes (63%), el

Seguro de Vida (63%) y el Seguro Médico (58%) mientras que el Seguro de Jubilacion consigue un 30%. El
Vale Guarderia y el Vehiculo de Compaiiia generan las menores satisfacciones pero mostrando diferenciacion en
el grado de implantacion: el primero un 26%, el segundo un 45%.
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&Como valoran las Politicas de la Retribucion Emocional la Generacion X? (1965 — 1981)

Generacién X: Grado de Cuantificacién de las Politicas
en monto € anual y como % de incremento
3.000€ 8,0%

L 7,0%
2.500€

b 6,0%
2.000€ T750€] 509

1.500€ - 4,0%

b 3,0%
1.000€

b 2,0%
500 €

b 1,0%

e LA3% AB%  41% 36% 43% 48% 46% 41% 38% 44% 35% 34% |
,0%
& d @4\6& o“ﬁ & a é"&g & & @‘@" é@\g ‘ﬁ& N
Q & o & < S ,., F @ i
R & S & & & <& & 0§ F &
& & o > A & &
I A A &
<& & & ¥ & & & &
& § & & & &
& &@ i & ¥ \&} ¥ (9&
& \35,\ <© ® & &
ol
\P\u@ & ‘-Pb
S & o
2 o &
& &
&

Para el colectivo de encuestados, cuyo
salario promedio anual es de
51.000€, la cuantificacion economica
global de todas las politicas es de
25.000€, lo que equivale a un 49% de
incremento del salario promedio estimado.

Estas politicas de Retribucién Emocional se
estiman econdémicamente, cada una de
ellas, como un incremento anual de media
de 2.100€, equivalente a un 4,1%.

Generacién X: Grado de Valoracién de las Politicas

La valoracion de estas politicas es muy
importante para 8 de cada 10

encuestados llegando a ser un criterio
decisivo de aceptacion de una oferta de

trabajo para hasta 2 de cada 5
encuestados, que no aceptarian la
oferta si no contara con alguna de
dichas politicas.

Generacién X: Grado de Implantacién de las Politicas

72,28%

50,83%

5020%

&
o

Existiendo algunas Politicas con gran
aceptacion entre las organizaciones,
como es el caso de la Formacion, con
un 72% o del Complemento de la
Incapacidad Temporal con un 65%,
existiendo oportunidad de

siguen
implantar Politicas Sociales con gran
aceptacion, valoracién y cuantificacion
para su despliegue organizativo.
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éComo valoran las Politicas Para los miembros de la Generacion X el Plan

de la Retribucion Emocional de Compensacion Flexible es la politica mejor

.z ) valorada en términos econémicos con mas de
la Generacion X 2.400€. Esto implicaria un 4,8% de incremento

(naados entre 1965 — 1981) para el salario promedio estimado y ademas se
corresponde con una Vvaloracion de muy
importante para 8 de cada 10 encuestados.

Sobre el Horario flexible, 1 de cada 3

Para la Generacion X la encuestados no aceptaria una oferta de trabajo
cuantificacion de las politicas de sin esta medida, recibiendo ademas una
la Retribucién Emocional cuantificacion econdmica de mas de 2.300€, lo

. R que implicaria un 4,5% de incremento para el
(")
equlvale a casi el 49% de su salario promedio estimado. Ademas 8 de cada

salario 10 encuestados consideran esta politica como
muy importante.

El Trabajo en remoto recibe la misma
cuantificacion economica, mas de 2.300€, y
genera ademas una valoracion de muy
importante para 7 de cada 10 encuestados, si
bien tiene un grado de implantacion del 30%.

Los Programas de Reconocimiento, con una
cuantificacion econdémica de casi 2.200€, son de
las politicas mas decisivas para descartar una
oferta de trabajo si no tiene esta politica: 1 de
cada 4 encuestados.

Las Politicas Sociales (Condiciones
Especiales de Compra) son consideradas
como muy importantes para 1 de cada 2
empleados pero generan una fidelizacion
limitada: menos del 5% consideraria significativa
esta politica al valorar un oferta de trabajo.

En cuanto a beneficios sociales, el Seguro Médico es el mas valorado con una satisfaccion para 8 de cada 10 de
ellos, siendo el tercero en cuanto a implantacion con un 60%. Después de la Formacion, la Ayuda Comida es el
segundo beneficio social con mayor implantacion, con un 63%, generando satisfaccion para 1 de cada 2 de dicho
colectivo. El Seguro de Vida, generando una satisfaccion para 6 de cada 10 de ellos, tiene una implantacion del
54%. La Entrega de Acciones genera una satisfaccion media, 1 de cada 3, pero tiene una de las peores
implantaciones, del 12%. El Vehiculo de Compaiiia genera una satisfaccion media, 1 de cada 3, pero tiene una
implantacion del 30%.

El Servicio de Atencion a familiares es el beneficio social con menor grado de implantacion, con un 10%, pero
genera una satisfaccion para 1 de cada 3 encuestados. El Asesoramiento Legal y Fiscal es el segundo beneficio
social con menor grado de implantacién, con un 12%, correspondiéndose ademas con la peor satisfaccion, apenas de
1 de cada 6 encuestados.
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&Como valora las Politicas de la Retribucion Emocional la Generacion Y? (1982 — 1994)

Generacién Y: Grado de Cuantificacion de las Politicas
en monto € anual y como % de incremento
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Generacion Y: Grado de Valoracién de las Politicas

La valoracion de estas politicas es muy
importante para 8 de cada 10
encuestados llegando a ser un criterio

critico de aceptacion de una oferta de
trabajo para hasta 2 de cada 5
encuestados.

Generacién Y: Grado de Implantacién de las Politicas

Existiendo algunas Politicas con gran
aceptacion entre las organizaciones,
como es el caso de la Formacion, con
un 65% o del Complemento de la
Incapacidad Temporal con un 50%,
siguen existiendo oportunidades para
implantar Politicas con gran aceptacion,

valoracién y cuantificacion para su
despliegue organizativo.
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Para la Generacion Y, la Formaciéon y el
Trabajo en remoto son las dos politicas que
reciben mayor cuantificacion econdémica, unos
2.100€, lo que implicaria un 6,2% de incremento
para el salario medio estimado. Siendo para 9 de
cada 10 y 7 de cada 10 respectivamente
consideradas como muy importantes. En cuanto
a discriminar ofertas, 2 de cada 5 no cambiaria
de proyecto empresarial si no se le ofreciera un
proyecto de Formacion y 1 de cada 4 haria lo
propio con el Trabajo en remoto.

El Plan de Compensacion Flexible es la
tercera politica con mayor cuantificacion, unos
2.000€, lo que implicaria un 6,0% de incremento
para el salario promedio estimado. Ademas
tienen una valoraciéon de muy importante para 7
de cada 10 y una implantacion del 30%.

El Programa de Reconocimiento (77%), los
Dias de Vacaciones Adicionales (74%) y el
Horario flexible (82%) son percibidos como
politicas muy importantes por 3 de cada 4
encuestados, pero en cambio tienen grados de
implantacion por debajo del 50% (43%, 37% y
46% respectivamente).

La Ayuda para Hijos es la politica con menor
grado de implantacion entre los encuestados.
Sélo un 8% la tiene implantada en su empresa,
correspondiéndose con una de las peores
cuantificaciones econémicas, 1.400€.

Las Politicas Sociales (Condiciones
Especiales de Compra ) vy las Actividades
relacionadas con la salud son de las menos
cuantificadas econémicamente y las que menos
fidelizan al empleado.

Para la Generacion Y, la
Retribucion Emocional vale casi el
639%0 de su sueldo
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&Como valoran las

Politicas de la Retribucion
Emocional

la Generacion Y?

(nacidos entre 1982 — 1994)

El Seguro Médico es el beneficio social mejor
valorado siendo satisfactorio para 8 de cada 10
encuestados. Esta valoracion es la misma que para la
Formacion, a su vez el beneficio social mas
implantado con un 68%. El Seguro de Vida es el
tercer beneficio social con mayor implantacion, con un
55%, pero solamente valorado por 1 de cada 2
encuestados de dicho colectivo. La Ayuda Comida,
generando una satisfaccion para 7 de cada 10 de
ellos, tiene wuna implantacion  del 46%,
comportamiento parecido al Seguro de Vida que
genera una satisfaccion alta, 1 de cada 2, y que tiene
una implantacion media, del 55%. La Ayuda
Transporte genera una satisfaccion alta, 3 de cada 5,
pero tiene una implantacion media del 26%. El
Alquiler de Vivienda genera una satisfaccion alta, la
mitad, pero tiene una de las peores implantaciones,
del 14%. La Entrega de Acciones es el beneficio
social con menor grado de implantacion, con un 10%,
pero es percibido como satisfactorio para 1 de cada 3.
El Asesoramiento Legal y Fiscal es el segundo
beneficio social con menor grado de implantacion
(13%) y corresponde con la peor satisfaccion, 1 de
cada 6.

2




I Compensa N

CAPITAL HUMANO | SL

Diferencias entre hombres y mujeres en la valoracion de politicas

£Qué incremento salarial considerarias necesario para poder
compensarla econémicamente? - Ranking Segmentacién por genero Con un salario promedio anual
estimado en casi 51.500€ (hombres)
y 42.000€ (mujeres), sumando todas
las politicas de Retribucion Emocional, la
cuantificacion ~ econdémica  seria  de
22.500€ (hombres) V' 23.000
(mujeres), lo que equivale a un 43,7%

y un 55,6% de incremento del salario
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f“ o qé@" 46% o0 de algo mas de media
& .
@ mensualidad, unos 1.900€.

®Hombre MMujer

Valora de 0 a 10 la existencia de este tipo de politicas
- Ranking Segmentacion por genero

10,00 52

3,00

8,00

La valoracion de estas politicas es muy

6,00

importante para 8 de cada 10
encuestados llegando a ser un criterio

4,00

3,00

critico de aceptacion de una oferta de
trabajo para hasta 2 de cada 5
encuestados.

MHombre B Mujer

Entu Empresa, iesta implantada esta politica?
- Ranking Segmentacion por genero

Existiendo algunas Politicas con gran
aceptacion entre las organizaciones,
como es el caso de la Formacion, con
un 71% (mujeres) - 68% (hombres) o del
Complemento de la Incapacidad
Temporal con un 62% - 57%, siguen

existiendo oportunidades de implantar
Politicas con gran aceptacion, valoracion
y cuantificacion para su despliegue
organizativo.

MHombre  WMujer
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Destacando las diferencias de apreciacion de las
politicas entre hombres y mujeres, 7 de cada 10
mujeres valoran como muy importantes los Dias
de Vacaciones Adicionales, con una
cuantificacion econdmica de 1.900€, lo que
implicaria un 4,5% de incremento para el salario
promedio estimado. Tienen un grado de

implantacion del 30% y no son un elemento
fidelizador pues menos del 6% no cambiaria de
trabajo en funcion de esta politica.

Los hombres se decantan por el Programa de
Reconocimiento con una valoracion de muy
importante para 7 de cada 10 de dicho colectivo
y con una cuantificacion econémica de 1.900€ .

En consideracion a los beneficios sociales, las
mujeres prefieren la Ayuda Comida (8 de cada
10), siendo ademas el tercer beneficio mas
implantado con el 54%. La Ayuda Guarderia y
el Alquiler de Vivienda son dos beneficios
sociales con baja implantacion y buena valoracién
por su parte.

Seis de cada 10 hombres valoran como
satisfactorio el Seguro Médico, teniendo ademas
una significativa implantacion del 60%. El
Asesoramiento Legal y Fiscal es el peor
valorado especificamente por 5 de cada 6
hombres, correspondiéndose con su bajo nivel de
implantacion del 14%.

B reb. 2012

Diferencias entre

hombres y mujeres en la
valoracion de politicas

Los hombres prefieren los

Programas de Reconocimiento,

mientras que las mujeres

valoran mas los Dias Adicionales

de Vacaciones

Destacando las similitudes de apreciacion
de las politicas entre hombres y mujeres, 8
de cada 10 mujeres valoran como muy
importante el Trabajo en remoto, con la
mayor cuantificacion econdmica de 2.300€,
lo que implicarfa un 5,6% de incremento
para el salario promedio estimado. Tienen
un grado de implantacion del 30%.

Los hombres también dan una mayor
cuantificacion econémica al Trabajo en
remoto con 2.300€, y una valoracion de
muy importante para 7 de cada 10.

Hombres y mujeres coinciden en
la valoracion de muy importante
del Seguro Médico en 8 de cada

10 casos

Estudio sobre la Retribucién Emocional en la Compensacién Total 14 -
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Pioneros en la implantacion de los Planes de
Compensacion Flexible en Espafa, en
Compensa Capital Humano buscamos Ila
maxima satisfaccion de nuestros Clientes de forma
sostenida a través de nuestro equipo de
Profesionales.

Como consultoria especializada en Compensacion
Total, somos especialistas en:

[} comunicacién Estratégica de Ia
Compensacion Total: Andlisis, disefio,
implantacién y comunicacién de todos los
elementos que conforman el paquete retributivo
de los profesionales para que conozcan el coste
total que individualmente estad asumiendo la
organizacion y valoren, tanto de manera
cuantitativa como cualitativa, todos y cada uno
de éstos para mejorar la eficiencia retributiva.

Y plan de Compensacion Flexible: Disefio,
implantacion, comunicacion y gestion de los
Planes de Compensacion Flexible.

[fY politicas de Reconocimiento: Disefio,
auditoria e implantacion de iniciativas para el
reconocimiento en sus diferentes vertientes.

[fX conciliacién e Igualdad: Medidas de
conciliacién de la vida personal y laboral.

Yl portales del Empleado: Disefio e
implantacion de Portales de Compensacion y del
Empleado. Con la finalidad de organizar la
documentacién empresarial a partir de un
repositorio comdn y Unico y mejorar asi la
comunicacion interna de la Compafila con
Recursos Humanos.

[ﬂ]Compensacién Total: Analisis, disefio e
implantacion de la estrategia de todos los
elementos que conforman el paquete retributivo
de los profesionales. Asi como acomparnamiento
en su despliegue con herramientas modulares
que soportan los diferentes procesos
manteniendo una vision integral.

[fYl Retribucién Emocional:  Andlisis  del
conocimiento, valoracion y cuantificacion de la
Retribucién Emocional.

B reb. 2012
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Modelo de la Compensacion Total de

Compensa Capital Humano

Programas de
Reconocmiento

Medidas de
Conciliacién e
Tgualdad

Variable Anual

Beneficios Sociales
Corporativos

Formacion y
Salario Desarrolle Incentivos
Profesional

PERCEPCION COMPENSATORIA POR EL PROFESTONAL

Fijos Variables
NATURALEZA COMPENSATORIA DE LOS CONCEPTOS

éQué servicios presta Compensa Capital
Humano en Retribucion Emocional?

Mediante el estudio y el analisis de las organizaciones en
Compensa Capital Humano ayudamos a las empresas
a:

Y conocer el grado de valoracion de
determinadas politicas extra salariales.

[l contrastar si el profesional considera estos
elementos como parte integrante de su
Compensacion Total.

[mCuantificar, en términos economicos, el peso de
cada uno de estos elementos como parte de la
Compensacion Total de cada empleado.

(1] Preguntar a los profesionales qué otras medidas
extra salariales concretas podrian ponerse en marcha
para mejorar su Compensacion Total, como
elementos de la Retribucién Emocional.

I consolidar Ia percepcion de Compensacion Total
por parte del profesional frente al enfoque tradicional
de la retribucion clasica.

Ofrecemos a la Direccion de Recursos Humanos una
informacién precisa, en términos econdémicos, que le
orientara en la toma de decisiones de inversion a la hora
de decidir en qué elementos retributivos invertir
eficientemente en el futuro.
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efr

prescriptor

Reconocidos por Fundacion Masfamilia como
Prescriptor en la modalidad de Consultoria
para el disefio, implantacién y evaluacién del
Modelo efr.

...No se trata
necesariamente de
pPAGAr mas, sino de
PAGAr Mejor ...

e igualdad
(106 /02-2010 / AENOR )

TGNt g [emte I| Sockacen

Nuestras oficinas:

Palma de Mallorca:
Bonaire 21, Entlo. 39, 07012
Tel.: 902 450 540

Barcelona:

Travessera de Gracia 73, 52 B, 08006
Tel.: 902 450 540

Madrid:

Diego de Ledn 9, 1° C, 28006

Tel.: 902 450 540

México DF:
Préxima apertura: marzo 2012

www.compensach.com

Siguenosen | |

Si quieres que realicemos un estudio
personalizado para tu empresa mandanos
tus datos a info@compensach.com y nos
pondremos en contacto contigo.

© Todos los derechos reservados
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COMPENSACION
=) v BENFEFICIOS
Grupo de Linkedin

Contacto: Alejandro Lopez

Tel.: 00 34 670859576

E-mail: alexlopez@sartia.com
Twitter://twitter.com/Cybeneficios
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