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AUTONOMOS

RETRIBUCION El sueldo de mercado del director financiero es de 116.200 euros brutos anuales, el de un administrativo ronda los 26.400. Para
saber si realmente estds bien pagado, te ofrecemos la retribucion de diez puestos en cuatro sectores distintos, cuanto podrias ganar con la
retribucion flexible y las tendencias salariales del préximo afio, en el que se prevé un incremento del 2%. Por Montse Mateos

Cuanto ganaras en 2015

ara saber si realmente estés
bien pagado, no tienes que
comparartunémina conlade

tucompanero de mesa. Cono-
cer cudl es la cotizacion en el mercado
de tu puesto en el sector que opera tu
compania puede darte una pista mas
que ajustada. Si ademas puedes cono-
cer el porcentaje de incremento que
se contempla segtin el tamano de tu em-
presa, estaras en disposicion de tener
una foto mas que contrastada de tu sa-
lario. EXPANSION ha tenido acceso a
estainformacion de diez puestos en cua-
tro sectores de actividad, a los que se
suma el dato general del mercado. Asi-
mismo, tienes la posibilidad de conocer

en cudnto aumentaria tu salario si tra-
bajaras en una empresa de mayor ome-
nor tamano. Todo ello para que pue-
das contestaralas preguntas quela ma-
yoria de los profesionales se plantea
en estas fechas: cRealmente estoy bien
pagado? éPuedo acceder a un aumen-
to? ¢Qué tendencias salariales marca-
ran el rumbo de mi retribucién en 2015?

PUNTO DE PARTIDA

La congelacién salarial ain esta
presente en muchas organizacio-
nes: el 55% lo tienen previsto para el
proximo ejercicio, segtn el estudio
de Deloitte sobre tendencias sala-
riales. Sin embargo, son muchas las

Se aprecia cierta
recuperacion en los
niveles salariales, con
un aumento del 2%
en el préximo afno

El incremento sera
superior en los
directivos y puestos
cualificados por su
escasez en el mercado

voces que afirman que esta situa-
cién es insostenible cuando la tan
anunciada guerra por el talento es
un hecho. José Ramén Pin Arbole-
das, profesor del IESE, afirma que
“ahora que algunas empresas em-
piezan a tener resultados positivos
tendrian que reponer su deuda his-
térica salarial”. Pero advierte de que
“no deberia ser un aumento indis-
criminado y lineal para todos, y
también va por sectores. Por ejem-
plo, el eléctrico, con un mercado
cautivo, no esta en situacion de
competir; lo contrario que el del au-
tomovil, que se enfrenta a un mer-
cado global”.

LOS MAS COTIZADOS

Alberto Munoz, manager de IT de
Robert Walters, comenta que “por
primera vez en los ultimos anos, en
los que los salarios han estado practi-
camente estaticos, vamos a vivir un
escenario claramente alcista en la
mayoria de los sectores. Alo largo del
proéximo ano, se espera que los sala-
rios repunten de manera moderada
debido a la estabilizacién progresiva
del mercado”. Y menciona en concre-
to las empresas de tecnologias de in-
formacién y comunicacion, las TIC:
“Las posiciones que tengan un com-
ponente de negocio relacionado con
arquitectura, bases de datos, desarro-
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La guerra por el
talento y un mercado
mas estable hacen
prever una tendencia
salarial al alza

1lo mévil, data science y seguridad de
la informacion estan infranutridas de
buenos profesionales especializados
y esto hara que sus salarios crezcan
enel 2015”.

SUELDO Y COMPENSACION

Uno de los elementos que debes te-
ner en cuenta a la hora de comprobar
si estas bien pagado es que las em-
presas, cada vez mds, trabajan la re-
tribucion dentro de lo que denomi-
nan oferta de valor. Susana Marcos,
socia de PeopleMatters, explica que
en este paquete “el profesional tiene
que incluir en su sueldo aspectos re-
lacionados con el entorno de trabajo,
el proyecto de empresa, el liderazgo
de sus directivos, el balance de vida
profesional y personal o el bienestar
corporativo”. Todo ello con un objeti-
vo claro: “Recuperar la motivacion y
el compromiso de una plantilla que
ha atravesado momentos muy duros
y que ha perdido gran parte de la con-
fianza en el contexto empresarial”.

AMBIENTE DETRABAJO

Este interés por mejorar el clima la-
boral de la plantilla a través de un
modelo de compensacién también lo
menciona Carlos Delgado, presiden-
te y consejero delegado de Compen-
sa Capital Humano: “La guerra del
talento sigue precisando de elemen-
tos que den una ventaja competitiva
sostenible. También el factor dinera-
rio, aunque por diferentes motivos
segun la generacion del profesional,
es necesario pero no suficiente, por
lo que los elementos de salario emo-
cional son mucho mas criticos”.

BRECHA SALARIAL

Uno de los asuntos mas debatidos es
el crecimiento de la brecha salarial
entre los puestos mas elevados y los
de menor rango en la organizacion.
Para Munoz, “el incremento en los
salarios de los directivos se debe a
la escasez de profesionales que po-
sean las competencias deseadas
por las grandes multinacionales.
Sin embargo, en los puestos menos
cualificados, en los que se acumula
el mayor porcentaje de desempleo,
hay una gran competencia y esto
devalta los salarios de una forma
rapida y continuada”.

La firma de cazatalentos Peder-
sen & Partners ha analizado cual es
la retribucién de los altos ejecutivos
entre una muestra de mas de 1.700
de 330 empresas en 17 paises. Una
de las conclusiones es que la remu-
neracion de este colectivo de altos
ejecutivos estd creciendo, de media,
entre el 4%y el 5% en los paises oc-
cidentales, y entre el 7%y el 10% en
los mercados emergentes. Puntuali-
za que en la mayoria de los paises
de Europa Occidental y en EEUU,
el porcentaje de aumento salarial
de los empleados administrativos
se sittia de media entre el 3% y el
4%. “Por ese motivo, incluso en las
mayores empresas, los sueldos de
los altos ejecutivos sélo estan au-
mentando a un ritmo aproximada-
mente igual al de sus gerentes y

OCUPACION: 81,2%

V.PUB.: 13.031 €

EL SUELDO DE LOS ALTOS EJECUTIVOS

Datos obtenidos a partir de una encuesta realizada a mas de 1.700 altos ejecutivos de 330 empresas en 17 paises.

>Remuneracion >Estructura de la retribucion
En euros. Variacion Eneuros.
2013 Salario base 681.000 O 31% M Salario base B Remuneracion total en efectivo
W 2014 I 660000 Bonificaciones Opciones de compra de acciones
L 719.000 601.000
Bonificacién O 42% ;
I 690000 T
1.400.000 EEUU
Remuneracion total en efectivo I 1350000 O 3% 1.428.000
T 447000
DATOS DE LAS EMPRESAS 2013 2014 Variacion
Niimero de empleados 129.000 133.000 30% 778.000
756.000
Volumen de negocio* 40.000 42.000 5,0% Reino Unido
1.534.000
Beneficio empresarial* 3,900 4100 51% 108.000
*Millones de euros
795.000
>Segtin el tamaiio de la empresa ) 773.000
s, Alemania T
TR Total en efectivo 11000 o
De 50.000 a 100.000 empleados B 299000 811.000
681.000 715.000
De 100.000 a 150.000 empleados 1.400.000
I 719.000 O 665.000
904.000 Europa Occidental 1.380.000
Mas de 150.000 empleados I 10000 2.023.000 T

Fuente: Pedersen:Partners

No obstante, Marcos senala que
la brecha entre los colectivos mejor
y peor pagados es cada ano mas
amplia y profunda: “Los recortes
salariales han afectado a todos los
niveles y, los salarios de entrada (de
cualquier nivel, pero sobre todo los
mas operativos) iban siendo mas
bajos ano tras ano. Pero esta rebaja

salarial no ha sido equivalente en
toda la empresa, de ahi ese agran-
damiento del gap”.

También Jorge Herraiz, director
de HayGroup productized services,
aprecia este desfase: “En el ano
2000, en Espana un directivo ganaba
4,3 veces el salario de un operario o
un administrativo. En 2014 hemos

Expansién

pasado a 4,8 veces. Y esta cifra se in-
crementa a mas de 10 veces en los
mercados emergentes, como conse-
cuencia de ese nuevo mercado glo-
bal de directivos”. Herraiz senala
que “estas diferencias se acentua-
ran todavia mas si tenemos en
cuenta el nivel de sofisticacion del
mix salarial (salario fijo, variable a

EVOLUCION RETRIBUTIVA 2013/2014

>Retribucion real cobrada

>Promedio de salario fijo anual
En porcentaje. Incremento o descenso de la retribucion real cobrada, es decir, sueldo fijo mas variable. ~En euros.

Directivos I 05 Menores de 30
- I 2 330
Mandos intermedios/gerentes 2
profsonats - —
Ventas 17 ’
7 35-40
e 17 [ 35.097
Administrativos s 40-45
Operarios 26N I 41268
q 45-55
alobes I
En porcentaje. Incremento o descenso de la retribucion fija }
Directivos . Iguales o mayores de 55
: I ..
Mandos intermedios/gerentes 06l 52426
Profesionales | o
Ventas 0211
Técrcos I
Administrativos 030
Operarios - =
3 =
.
>Salario base (niveles de entrada) .
En porcentaje. Incremento o descenso del salario fijo que se contempla
en las nuevas incorporaciones.
21 -39 07 2,7
Mandos intermedios ~ Profesionales Técnico Operario Ventas

Fuente: Towers Watson

Expansién

AUTONOMOS

El puesto si
que importa

M El tamanio de laempresay el
ambito de responsabilidad son dos
de los factores definitivos a la hora
de determinar el sueldo de los altos
ejecutivos. Un estudio que ha
realizado la firma de cazatalentos
Pedersen & Partners sobre la
remuneracion de este colectivo
apunta que cuanto mayor sea la
empresa, mas elevados son los
salarios pagados, ya que refleja una
mayor responsabilidad. Conrad
Pramboeck, jefe de consultoria

de remuneraciones de dicha firma,
sefiala que“por término medio, el
salario de un ejecutivo aumenta en
600.000 euros por cada 50.000
empleados”.

Otro de los elementos que influye
en la retribucién son los resultados
de la empresa. Este estudio recoge
que “aunque la mayor parte de las
empresas lograron beneficios muy
elevados en el ejercicio anterior, los
ejecutivos deben alcanzar unos
objetivos que no paran de crecer
para poder optar alas
bonificaciones”.

corto plazo, beneficios, retribucién
alargo plazo que puede incluir par-
ticipaciones sobre acciones, bo-
nos...), que crece a medida que au-
menta la responsabilidad”.

LOS COSTES LABORALES

Una subida de un 2% de media en la
retribucion resulta escasa para mu-
chos trabajadores, que se preguntan
para cuando una subida real. El peso
de los costes laborales es lo que esgri-
men los empresarios para justificar
esa ralentizacion. Segun los ultimos
datos del INE, el coste laboral medio
por trabajador y mes fue de 2.450,1
euros en el tercer trimestre del ano, lo
que supone un descenso del 0,4% res-
pecto al mismo periodo de 2013.
Aunque se aprecia cierta mejora de la
economia, ain no existe un reflejo en
los salarios.

Ricardo Ramirez, consultor del
4rea de Human Capital de Deloitte,
afirma que “esto ocurrira cuando las
estrategias de las companias, y por
ende las de compensacion total, se
centren en hacer a sus empresas mas
competitivas respecto al mercado, es-
tableciendo objetivos e indicadores
que orienten los esfuerzos y los resul-
tados”. Y para explicarlo, menciona
alguna de las conclusiones del Es-
tudio Ejecutivo de Tendencias e In-
crementos Salariales que ha elabo-
rado Deloitte: “Un 22% de las com-
panias senala como principal prac-
tica retributiva el ajustar los costes
salariales para mejorar la rentabili-
dad de la empresa; frente a un 29%y
un 33%, que ven como aspectos cla-
ve fomentar la productividad de sus
empleados y mantener un nivel ade-
cuado de competitividad, respectiva-
mente”. Marcos coincide: “Mientras
se siga pensando que la productivi-
dad tiene que mejorar disminuyen-
do el denominador, no pondremos
el foco en la necesidad de disponer
de profesionales, reconocidos y re-
tribuidos por la diferencia que ha-
cen en un negocio y que tendran un
coste mayor”.
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NUEVOS ACTORES

Uno de los factores que influira de
manera definitiva en el disefio de los
planes retributivos es la incorpora-
cion de nuevos actores profesionales
en la empresa. A los empleados con
contrato indefinido se suman los tem-
porales, los que trabajan por proyec-
to y los auténomos. Herraiz apunta
que, “esto provocara una politica re-
tributiva méas individualizada y mas
vinculada a los objetivos alcanzados
por cada empleado. Eso nos llevara a
modelos retributivos cada vez menos
vinculados a la antigiiedad y a la pre-
sencia fisica en el puesto de trabajo, y
mas a la productividad, al personal
branding y a la aportacion de valor
real”. Munoz anade que “esto no de-
beria modificar mucho la politica re-
tributiva, pero si flexibiliza el merca-
do y aporta opciones que no se plan-
teaban hace 10 anos”.

ELFUTURO
Lo que parece definitivo es que,
tras la sequia retributiva de los ulti-
mos anos, se prevé cierta recupera-
cion. Asi lo aseguran los datos de
distintos informes de consultoras y
expertos en retribucion. El Informe
Mundial sobre salarios 2014/2015 ela-
borado por la Organizacion Interna-
cional del Trabajo (OIT) asegura que
el crecimiento salarial sufri6 una de-
saceleracion en 2013 en comparacién
con 2012, y que aun tiene que recupe-
rar los niveles anteriores a la crisis
-en el mundo, el crecimiento del sala-
rio mensual real promedio fue del 2%
el ano pasado, y de un 2,2% en 2012-.
Este restablecimiento de la retri-
bucion en Espana pasa por un leve in-
cremento, en torno al 2% para 2015,
segun los distintos estudios. Uno de
los més optimistas es el informe glo-

OCUPACION: 82,5%
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COMPRUEBA SI ESTAS BIEN PAGADO

AUTONOMOS

Retribucion bruta anual

MERCADO GENERAL SECTOR DISTRIBUCION SECTOR CONSUMO SECTOR QUIMICO

Shesee FIJA_VARIABLE TOTAL FIJA_ VARIABLE TOTAL FIJA_VARIABLE TOTAL FIJA_VARIABLE TOTAL
Director general 181.000 39.700  220.700 175.800 40434 216234 195800 43.076 238876 203.000 46.690  249.690
Director financiero 99600 16600 116200 96,600 19.320 115920 107.600 15064 122664 111.600 20.088  131.688
Director de i 99.000 21.800 120.800 96,000 15360 111360 107.000 12.840 119.840 111.000 15540  126.540
Director comercial 97.800 23900 121.700 94800 16.116 110916 105600 22176 127776 109.500  29.565  139.065
Director de recursos 74300  11.200 85500 72,000  14.400 86400 80300 12045 92345 83300 13328 96.628
Asi: de direccién 36.500 1.500 38000  26.600 1.330 27.930  39.400 1.182 40.582  40.500 1.620 42.120
Comercial 31.200 3.500 34.700  22.800 2736 25536 31.500 5.040 36.540 34700 2429 37129
Contable 32600 400 33.000  23.800 2.856 26.656  33.000 1.980 34.980  36.200 4.073 40.273
Técnico de i 29.800 1.200 31.000  21.800 2398 24198  30.100 1.204 31304  33.100 2,648 35.748
Administrativo 25.800 600 26400  20.500 1.025 21.525  26.300 789 27.089  29.400 1.176 30576

Retribucion total bruta anual (cantidad fija més variable) para empresas de todos los tamafios. Datos de mediana de mercado, valor a partir de cual el 50% de la muestra se sittia por
debajo y el 50% por encima, extraidos a partir del analisis de de 245 empresas (169 tienen una plantilla inferior a1.000 personas, de las cuales115 facturan menos de120 millones euros.
Las 76 restantes superan los1.000 empleados; y 63 facturan més de 600 millones de euros.

SECTOR BANCA COMERCIAL

Fuente: HayGroup

DIFERENCIAS SALARIALES POR TAMANO DE EMPRESA

FIJA  VARIABLE TOTAL

a q En porcentaje.
Di | 226.780  108.854 335.634

!rector r'ed ba'nca Gl I Directivos Mandos medios I Técnicos /Supervisores Operarios/Administrativos
Director financiero 212345 116790 329.135
Director mercados mayoristas 205.890 119416 325.306 142 13,60
Director medios / operaciones 195.000 79.950 274.950 ‘
Director recursos 170.000 68000 238000 1o 3% . @
Secretario general/asesoria juridica 178.560 62496  241.056 r || t r
Retribucion total bruta anual (cantidad fija més variable) para entidades con un volumen 0,01 .
de activos en el rango de 20.000 a 50.000 millones de euros y de 1.500 a 4.000 empleados. ! -2,36 -2.28 -3,20

Fuente: HayGroup
-10,19

bal de HayGroup, que asegura que el La convivencia de
promedio mundial deberia aumentar ..
un 5,4% el proximo ano, frente alin- ~ distintos contratos en AR
cremento del 5,2% de 2014. Sin em- A £ Grandes Medianas Pequefias
bargo, la inflacién hard que el incre- laem presa modificara (mas de 1000 empleados)  (entre 300y 1.000 empleados) (hasta 300 empleados)

mento promedio real ronde el 1,4%.
Iain Fitzpatrick, vicepresidente de
HayGroup, senala que “en Europa es-
tamos viendo aumentos de sueldo,
superando la inflaciéon por primera
vez en mucho tiempo”.

la estrategia salarial

La letra pequena de los beneficios sociales

M Hace ahora un ano, la firma del
Real Decreto Ley 16/2013, de 20 de
diciembre, puso en jaque a
empresas y aempleados. A partir de
ese momento, se consideraron
imputables en la base de cotizacién
determinados conceptos que
tradicionalmente habian quedado
excluidos al tratarse de beneficios
sociales otorgados voluntariamente
por las empresas. Oscar Masso,
director de estrategia de Sodexo
B&, explica que “en la mayoria de los
casos los beneficios sociales se
mantienen, ya que es un elemento
diferenciador de las politicas
salariales y —a grandes rasgos- los
aplicaban multinacionales y grandes
empresas que han sorteado mejor la
crisis que las pequenas. Lo que si
hemos visto es una mayor
tendencia a la personalizaciéon
salarial con la retribucion flexible
como estrella”

Carlos Delgado, presidente y
consejero delegado de Compensa
Capital Humano, explica que“las
empresas interiorizaron la noticia ya
entrado el principio de afio, y sin
apenas margen para negociar sus
implicaciones en los convenios en
curso. Los datos que facilitan las
empresas del sector asegurador,
principalmente en cuanto a seguros
de salud, o las empresas de servicios
de vales (ticket comida, guarderia,
tarjeta transporte) plantean que el
impacto real del cambio se
producird para el 2015".

El'Estudio General de
Compensacion Total de Mercer
2014'refleja que el 40% de las
empresas espafolas tiene un plan
de retribucion flexible, mientras que
en 2006, sélo el 12% de las
companias tenia una politica de este
tipo. Rafael Barrilero, socio de esta
consultora, destaca que“la
implantacion de nuevos sistemas se
ha ralentizado levemente en 2014
tras la publicacion del Real Decreto
por laincertidumbre de que
ocurriese lo mismo a nivel fiscal’.
Esta prudencia en las empresas
también la ha notado Susana
Marcos, socia de PeopleMatters,
quien explica que “aquellos que
optaron por modelos de retribucion
flexible no han visto gran diferencia
(ya cotizaba en su globalidad), pero
esta herramienta ha perdido parte
de su atractivo y es previsible que
pierda mas en la medida en que la
presion fiscal siga siendo
protagonista de nuestra economia.
Las empresas han aprendido que
poner excesivo énfasis en solucionar
sus problemas de retribucién, coste
laboral y satisfaccion de los
empleados basandose en
instrumentos con ventajas fiscales
es arriesgado”.

Seguin Mercer, los beneficios mas
demandados siguen siendo el
seguro médico y ayuda para
comida, y se consolidan las
destinadas a guarderia y el cheque
transporte.

Incrementos salariales para el sueldo de mercado de un profesional en una empresa pequefia, medianay
grande . Por ejemplo, si la retribucion total de un director general es de 181.000 euros, esa cifra se incrementa
enun 11,42% en una compafiia de gran tamafio; disminuye en 10,19% si trabaja en una mediana y, por lo
tanto, se reduce en un 21,13% si desarrolla su actividad en una pequefia.

Fuente: HayGroup Expansion

¢CUANTO GANAS CON LA RETRIBUCION FLEXIBLE?

Empleada con

« Que contrata seguro médico para ellay para su
hija - Come fuera de casa

un sueldo de « Vaa trahajar en transporte publico
25.000 € « Llevaasu hijaala guarderia
Sin Con
flexible flexible
Retribucion bruta anual 25.000€ 25.000€
Productos flexibles 649648
Base imponible 25000€ 18632,0
Cotizacion a la Seguridad Social 15875€ 15875
Otras deduciones 87210€ 87210
Total deducciones 10.308,5€ 10.308,5
Base liquida 146915€ 83235
Cuota de IRPF 357738€ 2.026,7
Retribucion neta antes de gastos 19.835,12€ 15.01773
on neta después de gastos 1346712€ 15.01773
CASO TIPO
+Cheques Restaurante:
9:€/dia laborable: 220 dias al afio, total 1.980 € al afio
+Cheques Guarderia: N!i sueldo neto se
250 € al mes * 11 meses: 2.750 € al afio |ni:r;5mgr:: 2":
«Tarjeta transporte: A

58 €/mes * 11 meses= 638 € al afio
«Seguro de salud:

47€ mes*12 meses* 2 asegurados: 1.128 € afio

Fuente: Sodexo

Mi poder adquisitivo
se incrementa en:

11,51%

Calculo con la nueva Ley




