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¿Qué es la compensación variable?


La compensación variable es una parte de la remuneración que se ofrece a los empleados y que varía en función del desempeño, los resultados o el logro de ciertos objetivos establecidos previamente. A diferencia de la compensación fija, que se refiere al salario base que recibe el empleado regularmente (como un sueldo mensual fijo), la compensación variable está diseñada para incentivar y recompensar el rendimiento excepcional, la productividad o el alcance de metas específicas.
Esta forma de compensación puede adoptar diversas formas, incluyendo:
· Bonificaciones: Pagos adicionales que se otorgan cuando el empleado o la empresa alcanzan objetivos predefinidos.
· Comisiones: Pagos basados en el volumen de ventas o en el logro de ciertos indicadores de rendimiento en roles de ventas.
· Participación en las ganancias: Un esquema donde los empleados reciben una parte de las ganancias de la empresa, lo que refleja su contribución al éxito de la organización.
La compensación variable está diseñada para alinear los intereses de los empleados con los objetivos de la empresa, incentivando el rendimiento superior y recompensando directamente a aquellos cuyos esfuerzos contribuyen significativamente al éxito de la organización. Además, este tipo de compensación puede ser una herramienta eficaz para atraer y retener talento, especialmente en industrias altamente competitivas donde el rendimiento individual puede tener un impacto directo en los resultados de la empresa.
















Crear un sistema de compensación variable detallado implica considerar varios elementos que se alineen con los objetivos de la empresa, motiven a los empleados y, al mismo tiempo, sean justos y transparentes. A continuación, se presenta un esquema amplio que incluye diferentes formas de compensación variable, criterios de elegibilidad, métricas de desempeño, y cómo comunicarlo:
1. Estructura General
· Objetivo: Establecer un sistema que motive a los empleados a alcanzar y superar los objetivos estratégicos de la empresa, mejorando la productividad y la satisfacción laboral.
· Alcance: Aplicable a todos los empleados elegibles, con diferenciación según el nivel de responsabilidad, área de trabajo y contribución directa a los objetivos estratégicos.
2. Tipos de Compensación Variable
· Bonificaciones Anuales:
· Basadas en el logro de objetivos individuales, de equipo y corporativos.
· Cálculo en función de una combinación de resultados financieros de la empresa y logros personales/ de equipo medibles.
· Comisiones por Ventas:
· Para roles de ventas, basadas en el volumen de ventas o cumplimiento de cuotas.
· Escalas progresivas para incentivar el superar las metas.
· Participación en Ganancias:
· Distribución anual basada en la rentabilidad de la empresa.
· Proporcional al salario base, asegurando que todos los empleados se beneficien del éxito colectivo.
3. Criterios de Elegibilidad y Métricas de Desempeño
· Elegibilidad: Basada en la posición, antigüedad y desempeño. Los nuevos empleados serán elegibles después de un periodo de prueba satisfactorio.
· Métricas de Desempeño: Incluirán indicadores cualitativos y cuantitativos, específicos para cada rol. Ejemplos incluyen calidad del trabajo, colaboración, innovación, satisfacción del cliente, y logros de ventas.
4. Proceso de Evaluación
· Evaluaciones Semestrales: Para ajustar objetivos y expectativas.
· Revisión Anual del Desempeño: Para determinar la compensación variable final, con retroalimentación detallada.
5. Comunicación y Transparencia
· Guía de Compensación: Documento accesible que detalla el sistema de compensación, incluyendo fórmulas de cálculo, cronogramas y procesos de apelación.
· Sesiones Informativas: Talleres para explicar el sistema, resolver dudas y recoger feedback.
6. Implementación y Seguimiento
· Encuestas de Satisfacción: Para evaluar la percepción del sistema por parte de los empleados y realizar ajustes necesarios.
7. Ajustes y Flexibilidad
· Revisión anual del sistema para adaptarlo a cambios en el mercado, la situación financiera de la empresa y el feedback de los empleados.
Este sistema debe ser diseñado para ser justo, equitativo y suficientemente flexible para adaptarse a cambios internos y externos, asegurando que continúe siendo relevante y efectivo en motivar y recompensar a los empleados por su contribución al éxito de la empresa.

































Objetivo: Establecer un sistema que motive a los empleados a alcanzar y superar los objetivos estratégicos de la empresa, mejorando la productividad y la satisfacción laboral.

El desarrollo detallado del objetivo dentro de un sistema de compensación variable se enfoca en establecer una clara intención detrás de la implementación de este tipo de remuneración, resaltando cómo se espera que contribuya al éxito tanto del individuo como de la organización.

Aquí se detalla cómo articular este objetivo:

Objetivo Principal
Definición Clara del Propósito: El objetivo principal de implementar un sistema de compensación variable es alinear los esfuerzos individuales de los empleados con los objetivos estratégicos globales de la empresa, incentivando comportamientos y resultados que directamente contribuyen al éxito y crecimiento de la organización. Este sistema busca no solo recompensar el pasado desempeño sino también motivar la mejora continua y el compromiso con los futuros éxitos de la empresa.
Subobjetivos
1. Motivación y Rendimiento:
· Incrementar la motivación de los empleados al proporcionar recompensas tangibles por el logro de objetivos específicos.
· Fomentar un ambiente de alto rendimiento donde la excelencia es reconocida y premiada.
2. Alineación de Objetivos:
· Asegurar que todos los empleados comprendan cómo su trabajo contribuye a los objetivos generales de la empresa.
· Establecer metas claras y medibles que guíen las actividades diarias hacia los resultados deseados.
3. Retención y Atracción de Talento:
· Ofrecer un paquete de compensación competitivo que atraiga a profesionales de alto calibre y retenga a los talentos actuales.
· Diferenciar la remuneración basada en el rendimiento individual y de equipo, reconociendo así la contribución única de cada empleado.
4. Flexibilidad y Adaptabilidad:
· Implementar un sistema que pueda adaptarse a cambios en el entorno empresarial, los objetivos de la organización y las necesidades del personal.
· Permitir ajustes en la estrategia de compensación para mantener la relevancia y efectividad del sistema.
5. Cultura de Empresa y Valores:
· Reforzar la cultura de empresa y sus valores fundamentales a través del reconocimiento y recompensa de comportamientos y resultados que los reflejen.
· Promover la colaboración, la innovación y la responsabilidad personal hacia el éxito colectivo.
Implementación Estratégica
Para alcanzar estos subobjetivos, la implementación del sistema de compensación variable debe ser estratégica, incluyendo:
· Comunicación Clara: Garantizar que todos los empleados entiendan cómo funciona el sistema, cómo pueden influir en su compensación y cómo sus acciones contribuyen al éxito de la empresa.
· Feedback Continuo: Proporcionar evaluaciones regulares del desempeño para ofrecer orientación y reconocimiento oportunos, así como ajustar objetivos según sea necesario.
· Gestión del Cambio: Preparar a la organización para adaptarse a este sistema, abordando preocupaciones y capacitando a líderes y empleados en cómo maximizar sus beneficios.
En resumen, el objetivo de un sistema de compensación variable detallado es crear un marco de trabajo que no solo recompense el éxito pasado, sino que también motive la contribución activa al futuro éxito de la empresa, alineando los esfuerzos individuales con la visión y estrategia global de la organización.
















Alcance: Aplicable a todos los empleados elegibles, con diferenciación según el nivel de responsabilidad, área de trabajo y contribución directa a los objetivos estratégicos.

El alcance de un sistema de compensación variable define claramente a quién se dirige, qué roles o niveles dentro de la organización están incluidos, y bajo qué condiciones los empleados son elegibles para participar en el programa. Este alcance debe ser diseñado para asegurar que el sistema sea inclusivo, equitativo y alinee los esfuerzos de todos hacia los objetivos comunes de la empresa. Aquí se detalla el alcance:
Alcance General del Sistema
· Aplicabilidad Universal: El sistema está diseñado para cubrir a todos los empleados de la organización, desde la alta dirección hasta los niveles operativos, adaptándose a las diversas funciones y responsabilidades dentro de la empresa.
· Diferenciación por Roles: Reconocer que diferentes roles pueden requerir diferentes tipos de incentivos. Por ejemplo, las bonificaciones pueden ser más relevantes para roles de gestión, mientras que las comisiones pueden ser aplicables principalmente a los equipos de ventas.
· Inclusión de Equipos Multidisciplinarios: Asegurar que equipos que trabajan en proyectos transversales o iniciativas de innovación también sean considerados dentro del sistema, promoviendo la colaboración y el logro de objetivos compartidos.
Criterios de Elegibilidad
· Antigüedad en la Empresa: Establecer un periodo mínimo de tiempo que el empleado debe haber trabajado en la empresa para ser elegible, asegurando un compromiso básico con la organización.
· Desempeño: La elegibilidad puede estar también vinculada al desempeño, donde los empleados que alcanzan o superan ciertos estándares de rendimiento son elegibles para la compensación variable.
· Estatus de Empleo: Definir claramente si el sistema incluye a tiempo completo, medio tiempo, y empleados temporales, y cómo cada categoría es elegible para diferentes tipos de compensación variable.
Exclusiones Específicas
· Identificar cualquier rol o situación donde la compensación variable no aplicaría, como posiciones que ya cuentan con un sistema de incentivos muy específico o roles donde la medición del desempeño no es directamente atribuible a resultados individuales o de equipo.
Evaluación y Revisión
· Revisión Periódica: El alcance del sistema debe ser revisado periódicamente para asegurar que sigue siendo relevante y efectivo frente a los cambios organizacionales o de mercado.
· Feedback de los Empleados: Incorporar las opiniones y experiencias de los empleados para ajustar el alcance y asegurar que el sistema sea percibido como justo y motivador.
Comunicación
· Transparencia: Comunicar claramente el alcance del sistema a todos los empleados, incluyendo quiénes son elegibles, bajo qué criterios y cómo pueden influir en su elegibilidad y compensación.
· Formación y Soporte: Ofrecer formación y recursos para ayudar a los empleados a entender y maximizar su participación en el sistema de compensación variable.
Flexibilidad y Adaptabilidad
· Adaptación a Cambios Internos y Externos: El alcance debe permitir cierta flexibilidad para adaptarse a cambios significativos dentro de la empresa o en el entorno de mercado, asegurando que el sistema permanezca alineado con los objetivos estratégicos y las necesidades de la fuerza laboral.
Definir el alcance de un sistema de compensación variable de manera detallada y clara es crucial para su éxito. Esto no solo ayuda a alinear las expectativas de los empleados con los objetivos de la empresa, sino que también asegura que el sistema sea percibido como justo y equitativo, aumentando la motivación y el compromiso de los empleados hacia el logro de resultados sobresalientes.
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