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RETRIBUCION Aunque los estudios retributivos prevén incrementos salariales en torno al 2% el proximo afio, los expertos vaticinan aumentos
inferiores por el impacto de la crisis econémica por el Covid-19. Se impone la compensacion total en la que prevalecen los planes de flexibilidad
sobre la retribuciéon econdmica, y el teletrabajo plantea un ajuste del sueldo en funcién del lugar de residencia del profesional. Por Montse Mateos

COomo le pagaran y cuanto
subira su sueldo en 2021

os planes de incentivos, los

bonos y los beneficios pen-

den de un hilo. La mayoria

de las empresas estiman que
en 2021 incrementaran el sueldo de la
mayor parte de su plantilla en un 2%,
pero ninguna se atreve a firmarun au-
mento salarial que, mas que nunca,
dependera de los vaivenes del merca-
doy de las consecuencias economicas
de una pandemia que no anticipa bue-
nos presagios en los resultados de ne-
g0cio.

Los incrementos

Galder Zubieta, head of rewards & be-
nefits Iberia de Korn Ferry, explica
que parece que el Covid-19 va a im-
pactar de forma significativa en los sa-
larios: “Las empresas empiezan a re-
plantearse la retribucion de sus direc-
tivos para que sea mas sensata y efi-
caz; las estrategias de compensacion
en general para que se alineen con
nuevos propositos; los programas de
gestion del desempeno; el diseno de
incentivos y bonos a corto plazo; la ar-

quitectura de puestos e incluso los
procesos de comparacion salarial ex-
terna”.

El tltimo estudio de retribucion
de Mercer pronostica un incremento
del 2,07% en los salarios de 2021, lige-
ramente superior al 2% que presagia
el analisis de Korn Ferry. Y la esti-
macion de incremento que hace Wi-
1lis Towers Watson es de 2,4%, “en-
tre las empresas que van a realizar
una revision salarial”, aclara Adria-
na Vallejo, directora de estudios retri-
butivos de Willis Towers Watson Es-
pana. Anade que “es la primera vez
que vemos que en torno a un 40% de
las companias que ha participado en
nuestros estudios no va a realizar re-
vision salarial en este ejercicio”. Re-
cuerda Vallejo que en la crisis de
2012-2013 entre un 7% y un 10% de
las organizaciones opt6 por la con-
gelacion de sueldos.

Otro de los datos que recoge el ana-
lisis de Willis es que cerca del 60%
de las companias consultadas ha lle-
vado a cabo bajas voluntarias con sus-
pension de sueldo durante el confina-

Los estudios recogen
un incremento salarial
del 2%, pero la actual
situacion anticipa
aumentos inferiores

Cambiara el diseno
de los paquetes
retributivos por la
incursion de nuevos
modelos de trabajo

miento, y un 30% ha realizado suspen-
siones temporales sin sueldo a un gru-
po determinado de empleados. El ana-
lisis de Mercer apunta que el 67% de
las organizaciones paraliz6 la contra-
tacion debido al Covid-19.

La incertidumbre es la tonica gene-
ral en las previsiones para este ano.
Todo es una quimeray la situacién no
anima a lanzar las campanas al vue-
lo en opini6n de los expertos en este
tema... pese a los estudios. Las encues-
tas salariales se han realizado antes
del verano, en un momento en el que
la mayoria de las empresas no con-
taban con un rebrote del Covid-19 tan
temprano, y menos aun con los esta-
dos de alarma que alimentan el dia a
dia.

Jorge Herraiz, director reward &
performance de Aon, subraya que
“esto hace que las organizaciones es-
tén considerando movimientos sala-
riales inferiores a los previstos en las
encuestas retributivas recientemen-
te publicadas, que oscilan entre el
2%y el 2,5%. Nuestros ultimos datos
sobre previsiones de incrementos, re-

cogidos hasta principios del mes de
agosto, ya nos ofrecen una prevision
de incrementos sensiblemente infe-
rior, situada en el 1,7% para el merca-
do general”. Concluye Herraiz que “la
tendencia va a ser claramente la con-
tencion salarial, con el objetivo de ase-
gurar no yala rentabilidad, sino la pro-
pia supervivencia de los negocios”.

Tampoco se muestra muy optimis-
ta Victoria Gismera, directora de Peo-
pleMatters: “Mucho nos tememos que
tristemente vamos a recordar momen-
tos pasados de restriccion y congela-
cion salarial, si hablamos de concep-
tos monetarios de los paquetes retri-
butivos como son la retribucién fija
o la retribucion variable”.

Las novedades

Pese atodo, se auguran cambios en el
diseno de los paquetes retributivos.
Como se trabaja revoluciona la mane-
ra de hacer las cosas, y también la for-
ma en que las organizaciones pagaran
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Incremento promedio de la
retribucioén fija incluidos los
casos de congelacion salarial. El |
95,5% de las empresas planea
aumentar salarios, el resto no

prevé incrementos. (1)
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a sus empleados. Zubieta prevé que
los nuevos modelos de trabajo, muy
vinculados a la digitalizacion, a or-
ganizaciones agile y ahora también al
teletrabajo, tendrian que ir acompa-
nados de sistemas retributivos que sir-
van de palanca para su buen funcio-
namiento: “Deberian replantearse as-
pectos fundamentales, por ejemplo, la
periodicidad de sistemas como la ges-
tién del desempeno o los planes de in-
centivos y bonos. Asimismo, parece
que avanzaremos hacia una mayor in-
dividualizacion de la retribucion, de
forma que la persona y sus conoci-
mientos, capacidades, experiencias,
etcétera tengan cada vez mayor peso
relativo”.

La necesidad de personalizar el pa-
quete retributivo es un hecho, sobre
todo en el modelo de compensacion
total —conjunto de ingredientes mone-
tarios o no que la compatiia proporcio-
na a los empleados- implantado hace
anos. Gismera aprecia que este ano el
punto positivo “lo da el probable im-
pulso que se dara a medidas de conci-
liacion y flexibilidad laboral, o la aten-
cién a exigencias normativas de igual-
dad, brecha y transparencia salarial.
Todo ello en pos de una mayor per-
sonalizacion de la retribucion por co-
lectivos que facilite su contribucion,
logro y compromiso”.

Entre las novedades, Juanvi Marti-
nez, lider del area de carreras de Mer-
cer, destaca “la flexibilizacion de las
condiciones/tipologia de trabajo, la
adaptacion a un nuevo contexto basa-
do enla gestion de expectativas de los
empleados, la retribucion adecuada
con nuevas y renovadas herramientas
de compensacion total, y una adecua-
da medicion y orientacion a la cul-
tura del desempeno auténtico y efi-
ciente”. El informe de Mercer prevé
un incremento por desempeno del
3,3% para los top performers; y es-
tima un 25% de variable -vinculado al
cumplimiento de objetivos-en el suel-
do de los directores de organizacion,
un porcentaje que no superael 13% en
el caso de los blue collar.
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Companias que congelaron la
| contratacion por el Covid-19. Un

149% prevé reducir la plantilla
| por este motivo y un 37% ha
| cambiado las intenciones de
| contratacion. (2)

Vallejo no duda en destacar este
ano la transparencia requerida por
la nueva normativa laboral sobre
igualdad salarial entre hombres y mu-
jeres. También subraya como noveda-
des que impactaran en la retribucion
“la nueva legislacion y las negociacio-
nes colectivas sobre el teletrabajo que
asumiran parte de los incrementos sa-
lariales; y, finalmente, la digitalizacién
que han llevado a cabo las empresas,
que hace que se requieran nuevos ro-
les y perfiles, lo que aumentard la de-
manda de profesionales que sepan
gestionar en el nuevo entorno digital”.

Cuanto gano

Que los empleados trabajen en condi-
ciones optimas sera una prioridad
para las empresas. Se dice que la ne-
cesidad agudiza el ingenio... y 12 crea-
tividad es la baza que explofan las

6/%

Organizaciones que retrasaron

| los aumentos salariales. El plazo
promedio que establecen para

| posponer laimplementacion

| del incremento retributivo se

| establece en nueve meses. (2)

24%

Empresas que pronostican un
| bono variable de desempefo
| 2020/incentivo de corto plazo
| como porcentaje del salario

base que sea mas bajo que el

bono real pagado en 2019. 2)

34%

Compaiiias que se plantean un
cambio de estrategia general de
la retribucién para alinearlaala
nueva realidad. Sélo un 2%
apuesta por comunicar la
retribucion.

Fuente: (1) Mercado retributivo general de Espana 2020 de Korn Ferry. (2) Encuesta de remuneracion total de Mercer.

En los paquetes de
compensacion total,
los planes de
flexibilidad prevalecen
sobre el sueldo

El teletrabajo plantea
diferencias salariales
en funcion del coste
de vida del lugar

de residencia

organizaciones ante un panorama que
no ayuda a los incrementos. En la
compensacion total, los planes de fle-
xibilidad ganan protagonismo. “En
el apartado retributivo, cada vez es
mas importante el ‘coémo’, y no sélo el
‘cuanto’, asegura Martinez.

En este sentido, Herraiz llama la
atencion en un punto: “Que una parte
importante de la plantilla trabaje de
forma remota y por tiempo indefi-
nido va a provocar una drastica trans-
formacion en el mundo del trabajo, de
consecuencias todavia imprevisibles”.
Observa que en un futuro cercano un
puesto vinculado, por ejemplo, con
el desarrollo de software, con capa-
cidad para ser desempenado en remo-
to, es ofertado por empresas de Ma-
drid, Barcelona o Pais Vasco a un ni-
vel salarial inferior a lo habitual: “Es-
tas regiones, tradicionalmente con
mayores salarios y un elevado coste

de la vida, podrian perder peso como
lugar de residencia para este tipo de
empleados, que buscarian vivir en
otros lugares mas asequibles, acep-
tando como contrapartida un menor
salario, pero pudiendo aun asi ganar
en calidad de vida”. Este es un aspec-
to que ya estan empezando a poner
sobre la mesa las empresas espanolas,
siguiendo la estela de Facebook, que
apartirdel 1 de enero de 2021 plantea
retribuir a sus teletrabajadores “en
funcién de los estandares de su nuevo
lugar de residencia”.

Elfijo y el variable

El sueldo variable se impone como la
Unica opcion para engordar la parte
monetaria. “Las dinamicas de la par-
te variable a cortoy largo plazo siguen
configurando, con diferencias secto-
riales, y por puestos, un componente
cada vez mas relevante de la retribu-
cion”, afirma Martinez. No obstante,
Herraiz sefala una revision de los pla-
nes de gestion de desempeno, métri-
cas y curvas de pago “para que los
objetivos cumplan sus criterios de di-
seno optimos: en especial, que sigan
siendo relevantes en el momento ac-
tual, medibles y alcanzables”.

Vallejo no anticipa grandes alegrias
en el variable para 2021. Destaca que
el descenso de resultados empresaria-
les ha llevado a que este aiio el porcen-
taje de empleados que no han cobra-
do nada de variable ha aumentado, en
concreto un 16% de ellos no ha re-
cibido nada: “El sector de la alta tec-
nologia y el bancario son los que mas
han discriminado en este sentido, te-
niendo respectivamente un 31% y un
22% de los empleados que cobran en
la franja de entre 0% y 50% de su va-
riable target/objetivo. Es dificil prever
cual sera el comportamiento de la
compensacion para el 2021 ya que los
resultados macroeconémicos y de
consumo son aun inciertos”.

Sectores y puestos mejor pagados, cémo
negociar un aumento, brecha salarial de
género y otras tendencias salariales en:
www.expansion.com/empleo

Objetivo, reducir 1 brecha salarial de genero

EI RD'902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, que
entrara en vigor el 14 de abril de 2021, supone
un nuevo reto a las organizaciones.

® “E| planteamiento respecto de la brecha
salarial tiene un alcance mas estratégico. La
retribucién, siendo un factor relevante, noes el
unico. Este hecho lo demuestra la diferencia
entre la brecha salarial ajustada y no ajustada.
Las mujeres ganan mas a medida que ocupan
un mayor espacio en los érganos de gobierno

y posiciones ejecutivas de las empresas, por
tanto, la brecha de género en la alta direccion
es, la que prioritariamente hay que reducir”.
Maribel Rodriguez, socia fundadora de
DireActivas.

® “La lucha contra la brecha salarial es algo
que las empresas tienen que tomar como
propio, esponsorizar e incorporar en su ADN.
No se trata solo de cumplir con lo dispuesto
por la normativa, sino de crear politicas e
instaurar principios que garanticen la igualdad

salarial en todo el ciclo de vida del empleado”.
Berta Pérez, directora asociada de talent &
rewards en Willis Towers Watson.

® "A pesar del esfuerzo por intentar garantizar
la igualdad laboral entre hombres y mujeres,
deberan ser las empresas las que hagan un
verdadero ejercicio de transparencia y
concienciacién para acabar con la brecha
salarial. Sabemos que muchas compaiiias
haran lo posible por eludir estos cambios

y que los salarios de muchas mujeres no se

moveran en absoluto”. Belén Arcones,
directora general de IMF.

@ “Las politicas de equidad salarial deberian
trabajar con modelos objetivos que premiasen
la contribucién de todas las personas bajo
parametros muy bien definidos; se trata de
construir una verdadera cultura de inclusién y
de alto rendimiento, donde los profesionales
aporten todo su valor al margen de sus
situaciones personales’, Marta Garcia-
Valenzuela, socia de Talengo.






