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ECONOMIA / POLITICA

Transparencia y flexibilidad,
claves en el trabajo de hoy

CUMPLIMIENTO/ Empresas y consultores analizaron como la transposicion de la directiva europea
de igualdad de retribucion supondra un esfuerzo de transparencia interna a las companias.

Juan Miguel Revilla. Madrid

El impacto de las tltimas no-
vedades legales y las tenden-
cias relativas a la gestion,
atraccion y retencion del ta-
lento protagonizaron el Foro
de Tendencias laborales, retri-
bucion y gestion del talento. El
encuentro, organizado por
EXPANSION con la colabo-
racién de EY Abogados, contd
con Silvia Bauza, socia res-
ponsable de Laboral de la fir-
ma; Olga Cecilia, socia res-
ponsable de Compensacion y
Pensiones de EY Abogados;
Belén Sangros, jefa de Com-
pensacion Global y Beneficios
de Ibercaja; Borja Lorenzo,
global head of Labour Advi-
sory Services & Employment
Relations de NTT Data, y
Marta Aparicio, directora
corporativa de Retribucion
Ejecutiva de Mapfre, y estuvo
moderado por Inaki Garay,
director adjunto de EXPAN-
SION.

El encuentro const6 de dos
bloques. El primero, referente
al area laboral, comenzo abor-
dando el refuerzo del control
horario y la trazabilidad in-
mediata de lajornada que pla-
nea introducir el Ministerio
de Trabajo. Los cinco partici-
pantes coincidieron en que
este registro, que afectaria
tanto a entornos presenciales
como de trabajo a distancia e
hibridos, podria tener sentido
en ciertos sectores donde se
hacen demasiadas horas ex-
traordinarias, pero va en con-
tra del modelo de flexibilidad
que proporciona el teletraba-
jo. Una flexibilidad que, no lo
olvidemos, es una de las prin-
cipales demandas de las nue-
vas generaciones de trabaja-
dores.

Para los profesionales que
trabajan por objetivos y en
sectores intensivos en conoci-
miento como la consultoria o
el tecnoldgico, Borja Lorenzo
defendié el principio de “li-
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& & En un momento de
mas flexibilidad, el refuerzo
del control horario es

una medida de control

al trabajador”
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En el Foro tomaron parte, Ifiaki Garay, director adjunto de EXPANSION y moderador del encuentro; Silvia Bauza, socia responsable de Laboral
de EY Abogados; Belén Sangrés, jefa de Compensacion Global y Beneficios de Ibercaja; Marta Aparicio, directora corporativa de Retribucion
Ejecutiva de Mapfre; Olga Cecilia, socia responsable de Compensacién y Pensiones de EY Abogados, y Borja Lorenzo, ‘global head of Labour
Advisory Services & Employment Relations’ de NTT Data.

bertad responsable” como el
mas adecuado. Un modelo
basado en la autonomia y la
confianza. En la misma linea,
Silvia Bauza lamento que “en
un momento en que se de-
manda flexibilidad, el refuer-
zo del control horario es una
medida de control al trabaja-
dor”.

Transparencia retributiva

En cuanto a las implicaciones
de la transposicion de la Di-
rectiva europea 2023/970 de
Transparencia Retributiva,
que debera aplicarse antes de
junio de este afio, hara que las
empresas deban revisar sus
estructuras salariales para
que sean mas objetivas, justi-
ficables y comparables, segiin
Marta Aparicio. Pese al es-
fuerzo que supondr4, tanto
interno como a nivel de cum-
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k& un paquete
retributivo no puede ser
competitivo para atraery
retener talento si no tiene
un incentivo a largo plazo”

La flexibilidad

es una de las
grandes demandas
de los nuevos
trabajadores

plimiento regulatorio, en
Mapfre se muestran “conven-
cidos de que debemos hacer
ese esfuerzo para tener una
mayor transparencia interna”
que supondra “una oportuni-
dad de generar mas equidad y
ser mas transparentes con
nuestros empleados”.

Mas cauta se mostr6 Olga
Cecilia, que observa tres pun-
tos criticos en la transposicion
de la directiva europea que
refuerza la igualdad de retri-
bucién entre hombres y mu-
jeres: la obligacion de trans-
parencia previa al empleo,
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£ £ Revisarel mapa

de puestos es clave para
detectary corregir
brechas salariales

sin causa objetiva”

Prescindir

de los mayores

de 50afios supone
descapitalizar

las compaiiias

que afecta a las ofertas de tra-
bajo; la de poner a disposicion
de los empleados los criterios
que determinan la retribu-
cién, y el hecho de que las
compaiiias deberan justificar
brechas salariales iguales o
superiores al 5% dentro de
agrupaciones del mismo va-
lor. Todo ello podria abrir la
puerta a un gran niimero de
demandas contra las empre-
sas, alerto Bauza.

Por su parte, Belén San-
gros, aunque reconocio que el
fondo de la medida es positi-
V0, comento que su ejecucion
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k& Estamos impulsando
otras figuras fuerade la
consultoria para los
mayores de 55 afios,
como el ‘counselling™

afiade rigidez y habilita que
los representantes sindicales
puedan involucrarse en la es-
trategia retributiva de las
compaiiias. Ante esto, sefiald
que “es importante que las
empresas opten por la trans-
parencia salarial proactiva,
revisando la arquitectura de
puestos e identificando posi-
bles desequilibrios retributi-
vos, y asi poder corregir las
brechas salariales de género
siempre que no se puedan ex-
plicar por factores objetivos”.
“Revisar el mapa de puestos
es clave para detectar y corre-
gir brechas salariales sin cau-
saobjetiva”, resumio.

Compensaciones

En el bloque de Compensa-
ciones y pensiones, se plan-
ted como gestionar el enveje-
cimiento de la plantilla. Des-
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kkenia gestion

del talento sénior,
promovemos que cinco
generaciones diferentes
trabajen juntas”

INCENTIVOS

El 91% de las compa-
filas del Ibex 35 ha
implantado incenti-
vos a largo plazo
como parte de su
estrategia para atraer
y retener talento.

de Mapfre, apuestan por “li-
derar la gestion del talento
sénior, promoviendo que cin-
co generaciones diferentes
trabajen juntas”, explicd
Aparicio. En NTT Data, por
su parte, estan impulsando
otras figuras fuera de la con-
sultoria, como el counselling,
para mayores de 55 afios.
Sangroés coincidi6 en la im-
portancia de la colaboracion
intergeneracional, fomentan-
do que las personas sénior
aporten su expertise y las mas
jovenes les ayuden a salvar la
brecha digital. Aunque, re-
cordo la jefa de Compensa-
cion Global y Beneficios de
Ibercaja, solo un 16% de las
empresas tiene planes en este
sentido.

Se trata, pues, de un desafio
estructural, como recordo
Bauz4, quien demandd al Go-
bierno medidas que impulsen
laempleabilidad de los sénior:
“Prescindir de personas ma-
yores de 50 afios es descapita-
lizar totalmente las compa-
fiias”. Abundando en esta
idea, Cecilia vaticind que “las
compafiias que no tengan ya
una estrategia de gestion del
envejecimiento de la plantilla
no van a ser sostenibles en el
medio plazo”. Esa estrategia
deberia ir acompaifiada de
una politica retributivaad hoc
paraese talento sénior.

En cuanto a los incentivos
a largo plazo, Aparicio y San-
gros coincidieron en que, pa-
ra que ayuden a retener y
atraer talento, deben ir acom-
paiiados de un buen plan de
comunicacion para que los
beneficiarios entiendan lo
que tienen. “Estos planes de
incentivos deben estar ali-
neados con la estrategia de la
empresa, pero también cui-
dar que no todos los objetivos
sean financieros, sino que
también sean objetivos de
sostenibilidad”, apunto la di-
rectora corporativa de Retri-
bucién Ejecutiva de Mapfre.
Cecilia, por su parte, incidio
en que los incentivos sirven
para orientar comportamien-
tos y, tras recordar que “el
91% de las compainias del
Ibex 35 tiene implantados in-
centivos a largo plazo”, con-
cluy6 que “un paquete retri-
butivo no puede ser competi-
tivo si no tiene un incentivo a
largo plazo”.



