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E
s la pregunta del millón y la
que se plantean todos los
profesionales que, pese a la
pandemia, no han dejado de

trabajar durante estos meses... y si
cabe más que antes de que el pasado
14 de marzo se decretara el estado
de alarma en todo el país. La incerti-
dumbre de los profesionales es simi-
lar a la que manifiestan las empre-
sas, que se enfrentan a un escenario
inédito en el que sobra decir que ya
nada será como antes, según sus pre-
visiones.Casiel60%de lascompañías
bajará o congelará los sueldos en los
próximos seis meses, y de aquellas
quehanaplicadounERTE,un 36%ha
complementado el salario en su tota-
lidad.

Ésta es una de las conclusiones
más reveladoras de Conversaciones:
remuneraciones y Covid-19, un in-
forme de KPMG, fruto de unas con-
versaciones informales que sirvieron
de punto de partida para realizar una
encuesta más amplia que ha permi-
tido a esta firma tomar el pulso a las
organizaciones durante esta crisis,
cómo la han gestionado y qué impac-

El 60%de las
empresasbajará
o congelará las
retribucioneshasta
final de año

11 JULIO 2020

RETRIBUCIÓN Rebaja salarial y, en el mejor de los casos, sueldo congelado son los pronósticos para lo que queda del año 2020. La pandemia
ha golpeado con fuerza a lamayor parte de las organizaciones que ya se están apretando el cinturón. El 58%de las empresas ha tenido que aplicar
un ERTE para hacer frente a esta situación, pero sólo el 14% se plantea una reducción en la compensación total de la plantilla. PorMontseMateos

¿Cuál será su sueldo en los
próximos seismeses?
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Lasempresasqueestabanpreparadasparael
teletrabajo lohanasumidoconnormalidady lasque
no, hanadaptado su formade trabajar en tiempo
récord. Segúneste análisis deKPMGsorprendeque
un68%de las compañíasno teníaunapolítica formal
de teletrabajo y, del 26%quecontabaconella,
prácticamenteel 60%ha tenidoquemodificarla.
Lasorganizaciones consultadas coincidenenqueel
teletrabajohaaumentado laproductividadde las
compañías yde laspersonas yenquehamejorado la
conciliación.

Sinembargo, suusocontinuado sinunacierta
ordenación, ha reveladootrosproblemas como
los relativos a loshorariosprolongados, ladificultad
para teletrabajar conhijospequeñosencasa,
lasdificultadesderivadasde la limitacióndeespacios
en las casas, la cargade trabajoexcesiva, ladificultad
demantener relacionesde trabajoestables sin
poder tener contacto físico, etcétera. Estoha
obligadoa ir adaptando laspolíticas enel tiempo,
y aqueelGobiernohaya tomado ladecisiónde
regularlo.

Las consecuencias del teletrabajo

to tendrá en las remuneraciones de
sus empleados. Mónica San Nicolás,
directora del área de compensación
general, de consejeros y de directi-
vos de KPMG Abogados, confirma
que en total han participado 131 em-
presas, “115encuestadasy el restoen-
trevistadas. Detectamos que había fal-
ta de información e incertidumbre y
no teníamos respuestas”. El resul-
tado de este análisis anticipa algu-

nos cambios que, aunque previsibles
ante una situación de este calibre, no
dejan indiferentes.

Este análisis también vislumbra
cambios en la manera de trabajar: el
68% de las compañías no tenía una
política de teletrabajo como tal y del
26% que sí la tenía, prácticamente el
60%, se ha visto obligada a modificar-
la. La conclusión más dramática de
este informe es que sólo la mitad de

lasempresasesperanpreservarelem-
pleo. Un20%hatenido queaplicar Er-
tes por causas económicas, técnicas u
operativas; un 19% por fuerza mayor;
y otro 19% de reducción de jornada.

El telónde fondo

El estudio señala que las compañías
han cancelado proyectos no esencia-
les (37%), contrataciones y promocio-
nes (34%), incrementos salariales
(32%) y modificado condiciones de
trabajo (27%), anticipado vacaciones
(27%), ajustado remuneraciones de
consejeros y altos directivos (21%) y
canceladocontratos con subcontratis-
tas (18%). Sólo un 31% de los encues-
tados asegura haber mantenido el ne-
gocio ordinario y, por tanto, las remu-
neraciones de sus empleados.

Y si de sueldos se trata, el 50% de
los directivos de las compañías ha pa-
gado las retribuciones variables co-
rrespondientes a 2019, ya que se co-
rrespondían con resultados consegui-
dos en el ejercicio anterior.

De nóminas, sueldos  
y compensación total

MIRANDO AL FUTURO PARA TRANSFORMAR  LA VIDA LABORAL

La nómina pertenece al pasado en un entorno laboral que apuesta por un 
salario emocional ligado a una compensación justa y total. Por Montse Mateos

N
o se lleve a engaño. Aun-
que los expertos aseguran 
que la nómina es algo del 
pasado, no es cierto. Los 

empleados –con la excepción de los 
que lo hacen sin ánimo de lucro por al-
gún motivo– trabajan para ganar un 
dinero a final de mes que les permi-
ta vivir dignamente. En los últimos 
veinte años así ha sido, y lo seguirá 
siendo en el futuro. Sin embargo, sí 
que es cierto que dos décadas dan 
para mucho, sobre todo para tratar de 
que, más allá de un sueldo de mer-
cado, lo que los trabajadores reciben 
a final de mes sea una herramienta 
que genere compromiso y que, ade-
más, tenga el poder de atraer a los me-
jores profesionales.  

El sueldo variable –vinculado al 
cumplimiento de objetivos prefijados, 
ya sean individuales, de equipo o de 
empresa–, el flexible –ofrece a sus tra-

bajadores la posibilidad de 
destinar un 30% de su sala-
rio bruto anual a servicios 
exentos de IRPF– y hasta to-
dos los beneficios vinculados 
a mejorar el bienestar del 
empleado ya no son sufi-
cientes en un mercado laboral en el 
que aumenta la incertidumbre econó-
mica y la guerra por el talento.  

A todo ello se suma el impacto del 
Covid-19. El confinamiento, el teletra-
bajo y una situación inédita e ines-
perada ha cambiado las prioridades 
de los empleados. La gran dimisión, la 
gran resignación y el despido inte-
rior son sólo la punta del iceberg que 
asoma y que, por ahora, sólo  preo-
cupa a algunas organizaciones. Éstas, 
las más avanzadas en la gestión de 
personas, ya están dando un vuelco 
a sus políticas retributivas hacia un 
concepto de compensación total.  

Entre los estudios más recientes 
que contemplan esta tendencia está el 
de WTW. Este informe confirma que 
el movimiento Great Resignation, que 
se inició en Estados Unidos a raíz del 
cambio de mentalidad laboral al calor  
de la pandemia y se ha ido extendien-
do por numerosos países, ha provoca-
do que atraer y retener el talento se 
haya convertido en un gran dolor de 
cabeza para los empresarios. La pro-
porción de empresas españolas que 
declaran tener dificultades para atraer 
talento ha pasado del 27% en 2020 al 
91% este año; y el 40% cree que en 
2023 seguirá teniendo este problema. 

En cuanto a la fidelización del per-
sonal, las dificultades se han dispa-
rado del 19% al 89% entre 2020 y 
2022, con previsiones de que se man-
tengan en 2023 para el 57% de los em-
pleadores consultados. 

Salario emocional 

Para mejorar su atractivo para el nue-
vo personal, la investigación de WTW 
concluye que el 67% de los empleado-
res ha aumentado la flexibilidad en 
el lugar de trabajo; el 56% dice ha-
ber puesto más énfasis en la diversi-
dad y la inclusión; y el 44% ofrece aho-
ra más incentivos financieros. 

L
os perfiles IT mantendrán su
liderazgo en el empleo y en
los salarios el próximo año.
Lasprofesionesdenuevahor-

nada relacionadas con los datos, la ci-
berseguridad o los desarrolladores de
nombre impronunciable han incre-
mentado su remuneración un 6% res-
pectoa2017,segúnanticipaHays,una
tendencia que se mantendrá a lo lar-
go del año que viene. Chris Dottie, di-
rectorgeneraldeHays,señalaque“ge-
neralmentesonnecesarias las tenden-
cias inflacionariasanivelsalarial,pero
debido a la brecha de talento existen-

te,éstasseconcentraránenciertosper-
files, lo cual exagerará las desigual-
dades en el mercado laboral”.

Esto es el sólo el principio de una
realidad retributiva que deberá co-
nocer si quiere que le suban el suel-
do en 2019. EXPANSIÓN ha recopi-
lado los informes de las principales
consultoras de retribución y hablado
con los expertos en esta materia para
conocer cuál es el aumento salarial
previsto para este año, los sectores
que mejor están pagando a sus profe-
sionales y los sueldos por comunida-
des autónomas. También cuáles son

los puestos más cotizados y a qué be-
neficios sociales puede acceder para
lograr ese aumento salarial.

Los incrementos

El incremento salarial previsto para
2019 es del 2%, cifra que oscilará en
función de determinadas variables.
La oferta y la demanda impera a la
hora de marcar los niveles retributi-
vos, de manera que algunas organi-
zaciones están viendo cómo su me-
jor talento se va porque los que in-
corporan superan con creces el

sueldo con el que contrataron a per-
files similares hace apenas un par
de años. Desde Hays estiman que
“estos altos niveles salariales impi-
den en muchos casos a las empre-
sas, sobre todo pequeñas y media-
nas, fichar el talento tecnológico
que necesitan para seguir crecien-
do. El mercado laboral de IT está
muy desequilibrado y no permite
absorber la alta demanda por parte
de las empresas”. Esta situación que
se da en estos perfiles no es extra-

Los sectores de IT,
banca y legal son los
máspropicios para
conseguir un aumento
en su retribución

20 OCTUBRE 2018

RETRIBUCIÓN El incremento salarial estimado para el próximo año es del 2%. Serán los puestos directivos y los profesionales relacionados con el
ámbito de las nuevas tecnologías los quemás opciones tengan para acceder a un aumento por encima de lamedia prevista para el resto de los
empleados. El desempeño profesional y la posición en el rango salarial serán definitivos para negociar un salario al alza. PorMontseMateos

Todo lo que necesita saber para
que le suban el sueldo en 2019

SIGUE EN PÁGINA 2 >
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El 67% de los 
empleadores ha 
aumentado la 
flexibilidad en el lugar 
de trabajo

El 61% de las 
empresas de alto 
potencial ya cuenta 
con el apoyo de 
‘freelance’
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L
a Grillaera es el nombre de
una hamburguesería que ha
publicado el sueldo de sus
empleados. La carta de sus

dosrestaurantes–MálagayAlgeciras–
recoge, antes de la sección de cóc-
teles y hamburguesas, lo que denomi-
nan Datos Relevantes: el sueldo bru-
to por camarero (1.648 euros, 1.430 lí-
quido a percibir), seguridad social
(537 euros), el número de personas
que trabajan, el porcentaje de con-
tratos indefinidos, contratos a 40 ho-
ras y el tipo de jornada.

Este ejercicio de transparencia sa-
larial ha sido noticia estos días y, sal-
vando las distancias, será de obligado
cumplimiento a partir del 1 de agosto.
Esedíaentraenvigor ladirectiva (UE)
del Parlamento Europeo y del Con-
sejo relativa a unas condiciones la-
borales transparentes (2019/1152, de
20 de junio de 2019). Significa que el
candidato a un puesto conocerá el
sueldo y las condiciones laborales del
mismo antes de acudir a la entrevis-
ta de trabajo. Tener esta información
implica un cambio importante en los
procesos de selección: el aspirante
juega con ventaja ya que los posibles
sesgos salariales serán públicos y, lo
más relevante, conocerá de antemano
cuál será su sueldo. Como señala
YoannArtus,countrymanagerenPay

Enel 77%de los casos,
el salario es loque
animaaunprofesional
a un cambiode
puesto

18 JUNIO 2022

RETRIBUCIÓNApartir del 1 de agosto entra en vigor la norma europea que obliga a la transparencia salarial. Los sueldos serán públicos y todos
los aspirantes a un empleo conocerán el salario y las condiciones laborales del puesto al que optan antes de la entrevista personal. Esto destapa el

secretomejor guardado en las empresas, facilita la negociación salarial y deja al descubierto posibles sesgos retributivos. PorMontseMateos

Sueldos al descubierto, adiós
al tabú del ‘cuánto gano’
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Fit –software de gestión de nóminas–,
“con este cambio, a favor de la trans-
parencia, seguirán existiendo las ne-
gociacionessalariales,pero serán mu-
cho más rápidas, claras y transpa-
rentes”. Jorge Herraiz, director de
rewards & performance de Aon, re-
cuerda que hasta ahora el salario ha
sido el primer motivo por el que un
candidato decidía cambiar de empre-
sa: “Digo hasta ahora, porque en la úl-
tima encuestadeAon, realizadaamás
de 800empresas anivelglobal,hemos
detectado que en un 78% de los ca-

gar representando el 77% de los moti-
vos para cambiar de compañía”.

Según Carlos Recarte, socio direc-
tor de Recarte & Fontenla executive
search, la entrada en vigor de la nor-
matendráunmayor impactoenaque-
llas organizaciones que tengan poco
ordenada su política salarial. En su
opinión supone una oportunidad para
hacer las cosas bien: “Es un tema que
no sólo atañe a RRHH. Implica hablar
con el negocio y manejar información
de mercado... se trata de diseñar una
nueva estrategia basada en la equidad

interna y la competitividad externa”.
Augura Recarte que vendrá bien para
evitar posibles sesgos salariales.

¿Pasará el proyecto a segundo pla-
no? ¿Serán irrelevantes los beneficios
yel salarioemocionalparaoptarauna
oferta? Las respuestas desmontan al-
gunas de las políticas retributivas ba-
sadas en los intangibles, y también
cambia las reglas de la selección.

Elescenario

Loscazatalentosnocreenqueestanor-
mativaimpactedeformanotableensu
trabajodeintermediaciónlaboral.Luis
Truchado, socio de Eurogalenus, ase-
guraque“elmotordelcambiohadeser
siempre el proyecto, además de la cul-
tura corporativa y el clima laboral. Po-
cos quieren trabajar en la compañía
equivocada por más dinero”. Además,
duda de que las empresas entren en
unasituacióndeinflaciónsalarialpara
conseguiratraeralosmejores:“Bastan-
tetienenconcompetirporel talentoes-
caso. Supongo que buscarán opcio-
nes creativas como bonus, beneficios,
fiscalidad, etcétera”. Yolanda Gutié-
rrez, socia directora de Eversheds
Sutherland y experta en retribución,
está convencida de que “obligará a las

Se califica a los profesionales demercenarios cuando
saltan de una empresa a otra animados por la
bonanza salarial de su puesto, y casi siempre
cambian,‘sólo por dinero’.Maribel Rodríguez,
cazatalentos y socia fundadora deDireactivas,
asegura que la transparencia retributiva incentivará a
candidatos de perfilmásmercenario, pero afirmaque
en sentidopositivo“contribuye a objetivos de
gobernanza, sostenibilidad, y desactivamodelos de
retribución‘voluntaristas, subjetivos y emocionales’”.
Además, cree que ayuda“al objetivo de reducir la
brecha salarial de género, y quegenera unmarco de
juego‘objetivo, conocido y reconocido’ que favorece

la imagendemarca del empleador y‘protege’ al
candidato”. Subraya que el RD902 ya ha generado el
marconormativoencaminadoal objetivode igualdad
y, en este caso, se trata de corregir las discrepancias
salarialesparapersonasquedesempeñanpuestos de
igual valor: ”Si una empresa pagapor debajo de la
media de su sector tendrá poca capacidadpara
competir, salvo que ofrezca otros incentivos que
conectenbienconsuperfil‘estrella’: tipodeproyectos,
flexibilidad, entorno, ética.... Las desigualdades
salariales internas implicanmulta, las discrepancias
conelmercadodecompetidores implicaráncarencias
en la palanca de atracción denuevo talento”.

Mercenarios ‘versus’ sostenibilidad

sos la búsqueda de una mejor oportu-
nidad profesional ha pasado a ser la
primera causa de rotación. Eso sí, el
salario sigue estando en segundo lu-

N
adie es ajeno a la subida
de los precios, y si aún
cree que eso puede ser un
aliciente para mejorar su

sueldo... Terminaremos 2022 con un
aumento de los precios del 9%–según
Funcas–, una cifra que va por libre si
la comparamos con los incrementos
salariales previstos para 2023, “que se
están moviendo en una horquilla en-
tre el 2,5% y el 5%, en el mejor de los
casos”. Jorge Herraiz, director
rewards & perfomance de Aon, hace
esta reflexión y vaticina que, “será
éste, por lo tanto, un año en el que la
gran mayoría de los salarios pierdan
poder adquisitivo”.

La semana pasada Yolanda Díaz,
vicepresidenta segunda del gobier-
no y ministra de Trabajo y Economía
Social, emplazaba a la patronal y a los
sindicatos a que vuelvan a la mesa
denegociación para que alcancen “un
gran acuerdo en materia salarial”.
Hasta que esto se convierta en negro
sobre blanco, la incertidumbre econó-
mica sigue siendo la protagonista y
también la excusa para frenar una su-
bida de sueldos que no llega a la ma-
yoría de los bolsillos de los trabajado-

res. Las tendencias salariales que
apuntan los expertos en retribución
reflejan que el incremento medio pre-
visto ronda el 3%. Juan Arza, socio de
Arza & Legazpi, cree que esta subi-
da será menos importante y represen-
tativa que en años anteriores, por-
que esconderá diferencias muy im-
portantes entre colectivos: “Algunos
profesionales se beneficiarán de in-
crementos semejantes o superiores
a la inflación, y para muchos otros
nohabrásubida.La inflacióncompor-
tará que el mercado se polarice y se
vuelva más desigual”.

Los incrementos

La inflación es sólo uno de los presen-
tes en este escenario que no anima
el incremento salarial. Juanvi Martí-
nez,directordeláreadecapitalhuma-
no de Mercer, habla de la incertidum-
breeconómicaante lanuevasituación
geopolítica y la previsible crisis ener-
gética, que hace temer por los costes
de producción y de resultados del
mundo empresarial. Apunta que, ante
esta realidad, “ni empresas ni sin-
dicatos pueden pensar en unos in-

crementos vinculados directamente a
la inflación, pero sí en unas mejoras
salariales y de condiciones globales
que amortigüen la pérdida de poder
adquisitivo. Nuestros estudios refle-
jan que nuestros clientes van a reali-
zar, con la fotoactual queseguirá evo-
lucionando según los acontecimien-
tos, unos incrementos entre el 2,5%

yel4%,siendo lamedianaymediadel
3% y 3,5% respectivamente”. Adriana
Vallejo, directora de retribución e in-
formación de mercado de WTW, afir-
ma que el presupuesto que han so-
licitado lascompañíaspara incremen-
to salarial en España para 2023 es de
un 3,6% de media, pudiendo ser del
4% en aquellas empresas que se si-
túan en el tercer cuartil”.

Las tendencias

En cualquier caso, estas subidas no
van mejorar el poder adquisitivo. Vic-
toria Gismera, socia de Peoplemat-
ters, comenta que las empresas es-
tán trabajando en los presupuestos
salariales para 2023, pero coincide en
que, “lo que parece claro es que de
ninguna forma van a compensar la
pérdida de poder adquisitivo de los
empleados motivada por la inflación.
Incrementos en torno al 3% y 5% son
los que se manejan como probables,
muy lejos del 8% y el 9% de la infla-
ción prevista”.

Jorge Estefanía, responsable de la
práctica de compensación de Korn
Ferry, apunta que dentro del 25% de

las organizaciones que tiene deci-
dido el incremento del año que vie-
ne, “encontramos una gran disper-
sión, con empresas que subirán por
encima del 8%, en línea con la infla-
ción, junto a otras que subirán el 1%
o, incluso, algunas que congelarán los
salarios debido a sus resultados. De
media, podemos hablar de una subi-
da de en torno al 2,5%”.

Por otra parte, Estefanía observa
una estrategia de subida escalonada
que califica de interesante. Explica
que un 15% de las empresas europeas
y un 10% de las españolas que par-
ticipan en los estudios salariales de
Korn Ferry ha decidido activar un
plan de incrementos salariales en va-
rias etapas a lo largo del año: “Esto
consiste en aprobar una primera su-
bida más moderada para principios
de año, y aplazar a julio o septiem-
bre la segunda fase, a la espera de ver
cómohanevolucionado losresultados
de la empresa y el entorno”.

En cuanto a esta evolución, Car-
los Recarte, socio director de Recar-
te & Fontenla executive search, sub-

El incrementomedio
previsto rondael 3%,
aunqueesta cifra
escondediferencias
por colectivos

10 SEPTIEMBRE 2022

RETRIBUCIÓNMientras la inflación siga descontrolada, pensar en incrementos salariales es una utopía. Sólo las posicionesmás críticas, como los
expertos en ciberseguridad y en el área digital, podrán aspirar a incrementos por encima del 5%, así como los perfilesmás difíciles de encontrar.
Consultoría y tecnología serán los sectores que podrán permitirsemás alegrías salariales, junto con industria y construcción. PorMontseMateos

Cuánto subirá su sueldo a pesar
de la incertidumbre económica
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Algunas empresas
estudian subidas
escalonadas en
funcióndel entorno
y sus resultados

Asimismo, las organizaciones in-
tentan retener más a sus empleados 
ampliando su enfoque en la diversi-
dad y la inclusión (55%); aumentando 
las opciones de trabajo a distancia 
(48%); y cambiando estructuras sa-
lariales como el salario base y/o las bo-
nificaciones (39%). 

La inflación 
Otro de los ingredientes que se ha in-
corporado a las políticas salariales 
en los últimos años y que, si nada lo 
remedia, se quedará durante un tiem-
po a nivel global es la inflación. A lo 
largo de este último año los expertos 

en retribución confirman que trasto-
cará la manera en que las organizacio-
nes diseñan el sueldo de sus emplea-
dos. Juan Arza, socio de Arza & Le-
gazpi, decía que “la alta inflación es un 
revulsivo que obligará a cambiar mu-
chas políticas y prácticas comunes, 
como los incrementos lineales y gene-
ralizados. Las empresas se verán obli-
gadas a mejorar sus sistemas de ges-
tión del desempeño, a introducir sis-
temas de retribución variable, y a fle-
xibilizar la retribución para optimizar-
la fiscalmente”. 

Asimismo, Carlos Recarte, socio di-
rector de Recarte & Fontenla executi-

ve search, también confiaba en que la 
inflación era una oportunidad: “Pue-
de ayudar a realizar cambios en la po-
lítica retributiva, habitualmente en 
la línea de ampliar conceptos (varia-
bles, en especie, flexible...), que fa-
ciliten acompañar el mantenimiento 
del poder adquisitivo y una mayor vin-
culación con los resultados y la sos-
tenibilidad en la empresa”. 

Diversidad e inclusión  
La equidad salarial en las organizacio-
nes ya ha trascendido al género. Los 
expertos coinciden en que la entra-
da en vigor el año pasado del RD 

901/2020 –regula los planes de igual-
dad y su registro– y RD 902/2020 –de 
igualdad retributiva entre hombres y 
mujeres–, dos normas que se suman a 
la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de mar-
zo, están allanando el camino para al-
canzar la equidad y aumentar la trans-
parencia..., pero no es suficiente. So-
bre este asunto Maite Aranzabal, con-
sejera independiente y asesora de ta-
lento, comentaba que la regulación 
puede ser un atajo –“se comienza a ve-
ces recomendando, pero hay ocasio-
nes en que ser obligatorio permite ace-
lerar el proceso”–; sin embargo, adver-
tia de que en este caso, “el peligro es 
que sólo se haga porque hay una im-
posición para hacerlo, no porque se 
esté convencido”.  

Para conseguir que la equidad sa-
larial esté alineada con la diversidad, 
Maribel Rodríguez, socia fundadora 
de Direactivas, proponía una repre-
sentación proporcional de la sociedad, 
en ámbitos públicos y privados, y en 
niveles, funciones y sectores: “Algu-
nos estudios apuntan brechas salaria-
les en la alta dirección de hasta 14 
puntos. Los paquetes retributivos son 
más competitivos en las áreas core del 
negocio: producción, venta y opera-
ciones, que en las de soporte: recursos 
humanos o finanzas”. 

Adiós al tabú de cuánto gano  
El pasado 1 de agosto entró en vigor 
la norma europea que obliga a la 
transparencia salarial. Los sueldos se-
rán públicos y todos los aspirantes a 

un empleo conocerán el salario y las 
condiciones laborales del puesto al 
que optan antes de la entrevista per-
sonal. Este ejercicio que deja al descu-
bierto los salarios ya se está dejando 
notar en los procesos de selección. 
Así, Víctor Carulla, socio director de 
la firma de cazatalentos Headway, ad-
vertía de una situación bastante fre-
cuente: “Nos encontramos empresas 
que quieren incorporar talento con un 
listado de cualidades y capacidades 
enorme, pero no quieren pagar lo mí-
nimo que estas personas piden para 
plantearse un cambio. Resultado: mu-
chísimos candidatos se caen de los 
procesos de selección. Desestiman las 
ofertas y siguen en su trabajo”. 

El empuje de los ‘freelance’ 
Un 25% de los 13 millones de profe-
sionales digitales en Europa trabaja de 
manera independiente. Este colec-
tivo de freelance crece cada año y ya 
dibuja un ‘nuevo orden laboral’, sobre 
todo, entre los profesionales digitales. 
Un análisis de Connecting Visions 
confirma que el 61% de las empre-
sas de alto crecimiento en España 
cuenta con el apoyo de freelance en 
sus estructuras. Cada vez son más 
las compañías que pujan por este ta-
lento para desarrollar proyectos pun-
tuales y de impacto en su negocio. El 
último análisis de dicha consultora re-
vela que en 2021, las empresas desti-
naron 50.500 euros a la contratación 
de talento externo a través de pla-
taformas y portales de freelance.

¿CUÁNTO GANO?  El ‘cuánto 
gano’ es el eterno mantra de los 
profesionales. Si hace una 
década los expertos 
planteaban el sueldo variable y 
el flexible como las opciones 
para rebajar el sueldo sin dañar 
la motivación del empleado, en 
2017 la mejora de la economía 
y el lento repunte del empleo 
daba un respiro, en 2018 se 
hablaba de aumentos, pero 
2020 recortó todas las 
expectativas. Durante el último 
año la crisis económica, la 
pandemia, la inflación y ganar 
la batalla por los profesionales 
más escasos ha despertado el 
interés de las empresas por 
modificar sus políticas 
retributivas, para fidelizar a su 
plantilla y convertirse en el  
imán para atraer talento.


