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€ MTRO. HECTOR

OSWALDO TOSCANO

GUTIERREZ

C Doctorando en
Historia por la
Universidad Francisco
Marroquin.

€ Articulista sobre
economia, politicay
negocios en Revista
Lideres (Ecuador), Plan
V (Ecuador) y Portafolio
(Colombia).

C Fundador de
Business Coaching
School.

€ Diplomado en
acceso a mercados
internacionales UTE.

€ Consultor de
UDLAP Consultores,
donde funge también
como coordinador
del Diplomado
«Especialista en
desarrollo de cultura
organizacional. Un
proceso agil para
transformar la cultura
de su organizacion».

HACIA EL
SALARIO
VARIABLE

nade las recomendaciones que hicieron

miembros del gobierno federal de los

EE. UU. cuando implementaron el BPR
(Business Process Reengineering) fue que sus
agencias gubernamentales pasen del poder
que proviene de la acumulacion de informa-
cion, al poder que proviene de compartir infor-
macion. Esta recomendacion se puede exten-
deratodo tipo de empresa. La cuestion estaen
que este cambio requiere de algunos ajustes
en los sistemas de incentivos. Entre ellos, darle
mas peso a la remuneracion variable.

Un estudio de Deloitte sobre la fuerza la-
boral del futuro coloca a la «fuerza laboral al-
ternativar, es decir, los freelancers, en ascenso.
Lo cualsignifica que indefectiblemente vamos
hacia la descentralizacion del podery los efec-
tos que ello provoca en los subsistemas em-
presariales. En el mismo estudio se plantea
una serie de tendencias y la preparacion de
los ejecutivos para afrontar estas tendencias.

Las compensaciones ocupan un lugar im-
portante dentro de las tendencias y algunos
empresarios entrevistados (33%) consideran
que estan preparados para resolver este te-
ma. La compensacion va de la mano con la
descentralizacion del poder: es un engranaje
mds dentro de un gran cambio.

CGNTEXTO



La pregunta central para descentralizar
el poder es scomo lograr que un agente (un
colaborador) actue alineado a los objetivos
de un principal (propietarios de laempresa
o gerente) sin que los costos por ello sean
muy altos? O lo que es igual, ;cdmo con-
seguir que un colaborador contribuya a los
logros de la organizacion sin necesidad de
una costosa supervision y exhaustivos sis-
temas de control?

Sin duda el colaborador, y el propio ge-
rente, actian guiados por incentivos. Por lo
que es necesario vincular los incentivos a la
productividad. Pero, la contabilidad tradi-
cional no es adecuada para medir aportes
ala productividad como la calidad del lide-
razgo, de la relacion con clientes o incluso
de la capacidad creativa e innovacion, lo
cual dificulta medir todos los esfuerzos.

Entonces, la remuneracién variable
(basada en el rendimiento) no puede me-
dirse con absoluta precision. Ademas, debe
anadirse el riesgo (como efecto psicoldgi-

La fuerza laboral
del futuro coloca a
la «fuerza laboral
alternativa»,

es decir, los
freelancers, como
una fuerza laboral

en ascenso.

co) que asume el colaborador al integrarse
en un sistema de salario variable. Por lo
cual, los responsables de remuneraciones
deben tomar en cuenta: indicadores de
productividad mas una «prima de riesgo»
que recompense el esfuerzo extra del co-
laborador.

A esto hay que afnadir factores exdge-
nos que influyen en el disefio de sistemas
de compensacién: econémicos, politicos,
sociales, tecnoldgicos, etcétera. Lo cierto
es que ante los nuevos retos empresaria-
les es prioritario disenar sistemas de com-
pensacion variables que promuevan el
compromiso y mejoren la productividad,
adaptados a una realidad en la que la fle-
xibilidad y la descentralizacion del poder
son caracteristicas de las empresas inte-
ligentes.

No es un camino facil, pero como dice
un viejo proverbio: «Si hallas un camino
sin obstdculos quiza no te lleve a ninguna
parte». ©
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