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EDITORIAL

El nuevo plan de Incentivacién y Retribucién variable para el 2004 dice nacer como un sistema
mis objetivo, mis simple v de mejor comprensidn; sin embargo cuando empezamos 2 examinar el
casi centenar de piginas que explican el sisterna, observarmos que las novedades son escasas, mis alli
de admitir hasta 300 indicadores de negocic a efectos de la consecucidn DOR, 6 de introducir ef
corrector TET (Tiempo Efectivo de Trabajo) un elemento que, desde UGT, siempre hemos denunciado
que debia tencrse en cuenta, todavia no nes han elarificado cdmao va o ser su aplicacidn para que se
respete la equidad,

Por lo demis el sistema viene siendo igual y mantiene enormes carencias, yi que no respeta el
principio de igualdad de opertunidades, para que cualquier trabajador de la plantilla pueda scceder

a los incentivas en las mismas condicianes,

El Sistema sigue sin dar respuesta a cdmo va a contribuir a consolidarse en parte de la carrers
profesional. Este tipo de retribuciones son de una volatilidad tan alra, que todo el esfuerzo que se
ha podide realizar durante ados, e un momento determinado de nuestra vida laboral puede quedar
en nada. Se rompe la vinculacidn personal, convirtiéndonos cada vez mids en mabajadores de “asar
y tirar”, por 1o que no aporta ningrin valor afiadido a nuescro futuro laboral.

Se hace un especial hincapié en el Ranking como elemento bisico para analizar la eficiencia v
productividad, con seguimiento rensual de la consecucion de los objetivas por las diferentes Tranchas.,
El Ranking se convierte en un elemento de autoexigencia que se suma @ la constante presion de los
respectives superiores jerirquicos, Y nos preguntamos: ; Existe ilgin limire ligico a este dezenifreno
por ir siempre 4 mis sin tener en cuenta el entorno donde nos desenvolvernes, reniendo en cuenta

gue en la asignacién de objetivos nunca participan los que deben trabajar por conseguirlos?,

No estames en contra de incentivar el esfuerzo, la consecucidn de objetivos, i entrega persanal
para poner todas las capacidades indniduales en mejorar [a buena marcha de la empresa, 1o que o
aceptamos es que el sistema sea incompatible con que estos méritos formen parte de la consolidaciin
de la carrera profesional. Entendemos que se debe abrir una negociacidn con los representantes de
los trabajadores para tritar estos remas,

No deja de preocuparnos la idea que se vierte, que forma parte de los indicadores discrecionales
del DOR, y que recoge ¢l concepto de adecuar nuestra conducta a la “Cultura Corporativa”, ;En
qué consiste la cultura corporativa?, jdonde esta explicada la cultura corporativa?, jen qué nortma i
podemeas encontrac? zen qué medida respeta nuestros derechos laborales [a cultura corporativas,
Tenemos muchisimas més dudas sobre las que hemos pedido aclaraciones y a las que no nos han
sabido dar explicactén, Aun asi esto no tendria demasiada impartancia, si no estuviese apareciendo,
cada vez con mis fuerza, la “figura del desajustado”, Desajustado como director de 1a oficina, comn
gestor comercial, como JGAC o JGO, coma gestor aperativo, come director comercial o de negocios.

Esta arquitectura de desregulacion salarial, inventada desde un laboratorio por sesudos estraregas
de la “eficiencia”, necesita para que funcione de que todos y cada uno de la plantilla cumpla con todos
log supuestos tedricos previos, pero el sistema tiene un gran defecto, que L p]ﬂnT_iJlrl 011 PETSONAS, ¥
las personas tienen un defectn, pueden pensar,

Sebmsiiin Moreno Rodrigues

Secrerario General



