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2022 fue un ano que muchos profesionales de
recursos humanos recordaran. Tendriamos que
remontarnos a principios de los anos 90 para
encontrar una tasa de inflacion similar a la que cerro
el ano pasado (5,7%). Esto llevo a que la mayoria
de las empresas se enfrentasen a una situacion
complicada de gestionar, entre otras cosas porque
pocos profesionales actualmente en el mercado
laboral habian gestionado antes una situacion asi.
/Como invertiran las empresas sus recursos en la
revision salarial de 20237 Hay varias tendencias
que con gran probabilidad afectaran a la toma de
decisiones final de las empresas.

n 2022 la inflacién nos toco a todos,
pero fue especialmente dura con las
rentas mas bajas. Las RLPTs se hicieron
gran eco en la ultima mitad del afio
exigiendo incrementos salariales de convenio
que a muchos pillaron por sorpresa, y que
otros simplemente no pudieron permitirse.

Son muchas las herramientas que se utiliza-
ron para aplacar el impacto del IPC: pactos

de reparto de incremento a varios anos en lo
que respecta a convenio, entrega de sumas
puntuales no consolidables para profesionales
con condiciones por encima de convenio o in-
crementos generalizados mas elevados fueron
algunas de ellas.

Este panorama ha generado muchas situacio-
nes en las que, o bien las empresas han tenido
que hacer revisiones salariales extraordinarias
con altos costes, o bien no pudieron recono-
cer el rendimiento extraordinario de algunos
profesionales por el hecho de tener que pagar
unos incrementos minimos para toda la planti-
lla por encima de lo presupuestado.

¢A QUE PANORAMA NOS ENFRENTAMOS
EN LA REVISION SALARIAL DE 20237 |

Predecir como invertiran las empresas sus
recursos en las revisiones salariales anuales
siempre es dificil, pero hay varias tendencias
que con gran probabilidad afectaran a la toma
de decisiones final de las empresas:
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Cobertura de la pérdida de poder
adquisitivo de puestos por encima
de convenio
Hemos comentado antes que muchas empre-
sas hicieron grandes esfuerzos en especial en lo
que se refiere a cubrir la pérdida de poder ad-
quisitivo de los profesionales con salarios mas
bajos. Pero muchos profesionales con salarios
por encima de convenio no vieron una recom-
pensa justa al final del camino, especialmente
aquellos que mejor desempefo mostraron.

Si bien a muchos de estos profesionales se les
gratificé con sumas no consolidables, es muy
probable que en la revision salarial de este afo
se haga un esfuerzo por mejorar las condicio-
nes de los colectivos técnicos y expertos. Den-
tro de este grupo, hay un colectivo especial-
mente sensible: cuando el afo pasado se tuvo
que decidir hasta qué nivel organizativo se
aplicaban las subidas mas generosas, el efecto
frontera hizo de las suyas y, lé6gicamente, hizo
dano a aquellos con condiciones inmediata-
mente superiores a los mas beneficiados.

Este colectivo tendio a ser el colectivo de tec-
nicos y expertos, que en muchos casos tam-
bién fueron profesionales cuya calidad de vida
se vio fuertemente afectada por la inflacion.

Mejora de la competitividad para
profesiones en alta demanda en el mercado
Otro de los colectivos en los que las empresas
puede que no invirtiesen todo lo deseado el
ano pasado es el de los puestos en alta
demanda. En muchas ocasiones coinciden
con los puestos con condiciones por encima
de convenio, pero no en todas. De manera
resumida, podemos agrupar a estos perfiles en
los siguientes grupos: tecnologia, ingenieria,
salud, industria, transporte y turismo.

Los perfiles relacionados con la tecnologia
llevan ya bastantes anos siendo altamente
demandados, por lo que no es nada nuevo. Lo
que si es mas nuevo es la escasez de profesio-
nales con menor cualificacion, especialmente

para el sector del turismo y para el transpor-
te. Todavia no se conocen con total certeza
las causas de esta escasez, pero la pérdida
de poder adquisitivo de estos colectivos, el
alto porcentaje de profesionales con estudios
superiores y la evolucion de las aspiraciones
profesionales dentro del marco cultural de
nuestro pais podrian ser las mas relevantes.

Otro colectivo que esta generando gran tensio-
namiento en el mercado es el de los perfiles
con conocimientos mecanicos / electrénicos.
Se trata normalmente de profesionales con
estudios de grado medio, pero cuya profesion
tiene una curva de aprendizaje muy larga.
Hablamos en muchos casos de periodos que
van desde los dos hasta los cuatro anos. Los
niveles de oferta de estos profesionales son
escasos y la pérdida de uno de ellos supone
la necesidad de contratar a otros profesio-
nales ya formados, lo cual implica incre-
mentos salariales significativos.

Los profesionales de la salud, especialmente
los de enfermeria, seguiran en alta demanda.
Muchas de las empresas de este sector tendran
que mejorar las condiciones de estos colectivos
para conseguir blindarse de posibles fugas.

Mejoras selectivas para los directivos
El contexto general del mercado laboral tam-
bién impactara en el paquete retributivo de los
directivos. El incremento general de los costes
fijos salariales supondra con gran probabili-
dad que las empresas seran cautas a la hora
de realizar los incrementos de los mandos y
directivos, especialmente en lo que se refiere a
retribucion fija. En algunos casos, las empresas
optaran por trabajar paquetes de recompensa
con un mayor foco sobre la retribucion variable.
Ademas, una retribucion variable que tendra
que ser exigente para conseguir que el pago se
autofinancie con resultados. Es probable que las
empresas de menor tamafo y con un porcen-
taje alto de plantilla con salarios bajos sean
las que se vean mas presionadas a tener que
implantar sistemas de incentivacion variables.

El panorama de inflacion ha generado muchas situaciones en las
que, o las empresas han tenido que hacer revisiones salariales
extraordinarias con altos costes, o no pudieron reconocer el
rendimiento extraordinario de algunos profesionales por tener que
pagar unos incrementos minimos para toda la plantilla por encima
de lo presupuestado »
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Revision de esquemas de retribucion
variable
Aungue muchas empresas se estan planteando
introducir o hacer mas relevantes sus progra-
mas de retribucion variable, sobre todo para
mandos y directivos, llevamos tiempo viendo
que otras comienzan a replantearse la utilidad
de estos esquemas para recompensar a deter-
minados colectivos. Hablamos principalmente
de colectivos técnicos y administrativos, en los
que estos programas muchas veces implican
un mayor coste de gestion para la empresa
con un retorno poco evidente en rendimiento.
En la mayoria de los casos, se trata de colec-
tivos en los que la medicién del rendimiento
es dificil, si no imposible. La revision salarial
de 2023 y la de 2024 seran momentos en los
que probablemente muchas empresas realicen
reflexiones que las lleven a tomar decisiones
sobre modificar o hacer nuevos planteamien-
tos sobre estos esquemas.

Mayor énfasis en el retorno
de la inversion
Desde hace mucho, desde Peoplematters lleva-
mos ayudando a las empresas a que articulen
su estrategia de recompensa con un enfoque
de inversion y no de gasto. Este enfoque exige
utilizar muchos prismas para tomar las decisio-
nes retributivas, y un nivel de sofisticacion de
la funcion de retribucion y recompensa mayor
del habitual. En estos momentos, el entorno
esta empujando a las empresas a tener que
refinar su proceso de toma de decisiones sala-
riales. Ya no es que el café para todos sea una
opcion a evitar, sino que, en muchos casos, el
esquema clasico de revision salarial en el que
se toman como inputs principales el desem-
peno del profesional y su posicionamiento
retributivo actual respecto a la politica de la
compania esta quedandose atras. Aunque son
herramientas que siguen teniendo su utilidad,
entran en juego cada vez mas otros aspectos
como la probabilidad de fuga de determinados
perfiles, el potencial y la proyeccion profesio-
nal, e incluso el sexo. Estamos empezando a
ver politicas de revision salarial bastante mas
sofisticadas que antes y esto es un indicador
de que las empresas necesitan obtener mas
rendimiento de su inversion en personas.

La correccion de la brecha salarial
en el punto de mira
Aunque no sera el principal factor que decidi-
ra los incrementos salariales en este afo, un
numero creciente de empresas esta haciendo ya
esfuerzos por corregir de forma proactiva las di-
ferencias salariales entre hombres y mujeres. Las
empresas mas comprometidas con la correccion
de su situacion estan llegando a implantar poli-

Si bien a muchos profesionales con
salarios por encima de convenio se les
gratifico con sumas no consolidables,
es muy probable que en la revision
salarial de este afo se haga un
esfuerzo por mejorar las condiciones
de los colectivos técnicos y expertos

ticas explicitas en las que se destinan cuantias
relevantes del presupuesto a la reduccion del
gap, e incluso estamos viendo empresas implan-
tando medidas de discriminacion positiva tales
como otorgar mayores incrementos salariales en
términos absolutos para mujeres que hombres.

Transparencia retributiva: un proceso cada
vez mejor comprendido por todos
La transparencia ha llegado para quedarse.
Sea por motivos legislativos o por demandas
por parte de los profesionales, la realidad es
que también estamos observando de manera
creciente que las empresas estan dando pasos
adelante en lo que respecta a transmitir a su
plantilla la filosofia, las politicas y los proce-
sos que estan detras de las decisiones que
finalmente han marcado su revision salarial.
En este sentido, el papel de los mandos como
canal primordial en la comunicacion sera
crucial. Y las organizaciones se estan poniendo
en marcha, capacitando y entrenando a sus
mandos en aspectos tan importantes como
mantener conversaciones maduras sobre
retribucion. Pero para llegar con éxito a este
punto, muchas tendran primero que plantear-
se el nivel de transparencia adecuado para su
momento como organizacion y la forma de
abordar el proceso de transparencia.

En resumen, estos son los factores que desde
Peoplematters consideramos que mayor impac-
to tendran en la forma en la que se desarrolla-
ran los procesos de revision salarial para el afo
que viene. Muchos aspectos seran similares a los
de anos anteriores, pero sin duda estamos en
un momento muy interesante, en el que nuevas
tendencias empiezan a aparecer. Tendencias

que creemos gue se convertiran en practicas
habituales en los proximos afos, y que marcaran
de forma sustancial la manera en la que se ges-
tionaran las politicas de recompensa. Aquellas
empresas que sean capaces de adelantarse con
éxito contaran con ventajas competitivas res-
pecto a las que no, asi que, jmanos a la obral
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