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RETRIBUCION Comida, transporte, gimnasio, formacién ‘outdoor-.. Los beneficios vinculados a la presencia fisica en la oficina tienen los dias
contados en una coyuntura en la que predomina el trabajo en remoto. Las empresas estan trabajando en un nuevo modelo de compensacion total
que incluye otros ingredientes para motivar y fidelizar a sus empleados, mas ain cuando pocas prevén aumentos de sueldo. Por Montse Mateos

Asi sera el nuevo modelo de

compensacion total en

136% de las empresas en Es-
pana no tiene pensado su-
bir el sueldo de sus emplea-
dos el préximo ano. Esta
congelacion salarial que estima el ul-
timo Pulse, realizado por PeopleMat-
ters en colaboracion con Ceszinkin,
mide el impacto del Covid-19 en los
paquetes de compensacion y practi-
cas laborales y recoge las perspec-
tivas de 132 organizaciones. No son
buenos tiempos para solicitar un au-
mento, e incluso puede llegar a estar
mal visto. Sin embargo, algunas em-
presas comienzan a darse cuenta de
que si ahora no cuidan y premian de
alguna manera a sus empleados, co-
rren el riesgo de una fuga de talento
no deseada cuando volvamos a una
realidad libre de coronavirus y més in-
cierta que nunca. Porque, segtin el ci-
tado analisis, un 28% de las compa-
nias tiene previsto modificar o supri-
mir la retribucién variable anual, un
5% reducira el sueldo fijo y s6lo un
13% estima suprimir o transformar los
beneficios.
Los datos que facilita Willis Towers

Menos numeros y mas bienestar

El bienestar del empleado ha venido para quedarse.
Andrés Fontenla, socio director de Recarte &
Fontenla executive search, lo define como el
beneficio estrella por la explosion del teletrabajo:
“Nos hallamos ante un nuevo entorno laboral al que
no estdbamos acostumbrados, e impacta en el
aislamiento o la soledad”. En el apartado de
pensiones cree que cobrardn importancia los planes
de empleo, “aquellos en los que la empresa
contribuye con la misma cantidad que el empleado,
en perjuicio del plan de pensiones individual cuyo
limite de desgravacion se ha reducido legalmente de

otras compensaciones como el comedor de
empresa, transporte o la plaza de aparcamiento”.
Arantxa Odriozola, manager de rewards &
performance de Aon, afirma que el sueldo fijo es lo
mas valorado, pero reconoce que “otros factores
como la salud mental, la fisica y el ‘wellbeing’ entran
en juego de manera muy destacada” Y Susana
Marcos, CEO de PeopleMatters, cree que seran las
politicas de reconocimiento las protagonistas de la
compensacion total:“Los profesionales estan siendo
sometidos a mucho sacrificio que debe ser
reconocido. Dar las gracias tiene un componente

forma significativa” Seguin Fontenla, “ca

Watson tampoco son muy alentado-
res. Segun Adriana Vallejo, directo-
ra de estudios retributivos de esta fir-
ma en Espana, un 23% de las com-
panias consultadas ha reducido la
compensacion a toda su plantillay un
8% se esta planteando hacerlo.
Alavista de estos datos, parece

en en desuso

légico que las empresas empiecen a
trabajar sus paquetes de compensa-
cién total. Los expertos en retribucion
confirman que las organizaciones ya
estan agudizando su ingenio para que
una congelacion o rebaja salarial no
vaya en detrimento de la satisfaccion
y el compromiso laboral de su plan-

dopaminico importante, tanto o mas que el dinero”.

tilla. Vallejo explica que hay secto-
res clasificados como esenciales que
han tenido que dar el 200%: “Segun
nuestros estudios, un 22% de las orga-
nizaciones ha optado por realizar pa-
gos extraordinarios a aquellos em-
pleados que se han tenido que despla-
zar hasta su lugar de trabajo. La me-

2021

dida mas extendida (60% de las or-
ganizaciones) en estos casos en los
que el trabajo en remoto no ha sido
posible ha consistido en incluir una
paga extraordinaria —cash allowan-
ce-". Asimismo, apunta la responsa-
ble de Willis que una medida curiosa
implantada por el 10% de las compa-
fifas ha sido el pago de una cantidad
destinada al cuidado de los hijos, para
aquellos empleados que estan tenien-
do que ir a trabajar onsite.

No obstante, Roman Merino, socio
director de Reinforce, asegura que “de
momento no se ha producido ningin
impacto estructural en los modelos de
compensacion, basicamente por tra-
tarse de derechos adquiridos. Algunas
empresas con dificultades financieras
estan negociando ajustes retributivos,
pero son temporales hasta que se re-
suelvan las dificultades”. Anade que
“alas empresas que estan desarrollan-
do estrategias de anticipacion las es-
tamos ayudando a plantear a los re-
presentantes de los trabajadores la
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‘variabilizacion’ de parte de la retribu-
cion fija a cambio de evitar medidas
de flexibilidad externa”.

Que las empresas ya se estan plan-
teando incorporar cambios es un he-
cho que también corrobora Susana
Marcos, CEO de PeopleMatters. Ob-
serva que la crisis esta acelerando el
concepto global de recompensa, “algo
en lo que venfamos trabajando des-
de hace mas de una década. Una per-
sona percibe todos los elementos a
cambio de su trabajo y bajo un tinico
prisma, un conjunto integrado de ele-
mentos. Este proceso se ha acelerado.
Las empresas se han dado cuenta de
que cuando falta el dinero tienen que
recurrir a otros factores para mante-
ner esa ecuacion en el lugar adecuado
para que ambos, empresa y emplea-
do, ganen. Todos estamos aprendien-
do el valor de los elementos menos
tangibles”.

Entre estos elementos que, aparen-
temente, no se traducen en dinero con-
tante y sonante, Andrés Fontenla, so-
cio director de Recarte & Fontenla exe-
cutive search, considera muy relevan-
te “el proyecto de empresa, su pro-
posito, el aprendizajey, ahora, mas que
nunca, la experiencia de empleados. La
crisis esta poniendo patas arriba los es-
quemas de compensacion economica
de profesionales en un contexto de
pura supervivencia”. Recuerda Fonten-
la que 2020 ha implicado medidas ex-
traordinarias como la supresion o dis-
minucion drastica del variable, y la
retribucion fija también se ha visto
comprometida en muchos casos.

Las novedades

Echando la vista atras, Arantxa Odrio-
zola, manager de rewards & perfor-
mance de Aon, explica que a princi-
pios de ano habia una perspectiva de
crecimiento muy diferente a la actual,
con unas previsiones de incremen-
tos salariales entorno al 2,5%, y todo
cambi6 con el impacto econdmico del
Covid-19. Cree que no hay vuelta po-
sible a antes de la pandemia, por lo
tanto, “las organizaciones tienen que
estar preparadas para cambiar sus
modelos de compensacion tradiciona-
les dando paso a sistemas agiles, dina-
micos y personalizados basados en in-
formacion de los propios empleados
partiendo de sus necesidades, y todo
ello apoyado en data analytics”. Su-
giere Odriozola redisenar los sistemas
de incentivos teniendo en cuenta “la
situacion actual en relacion a las mé-
tricas, umbrales, objetivos... en fun-
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Hacer planes de retribucién a medida es,

cion de la demanda del mercado, evi-
tando la rigidez de antano”.

Yolanda Gutiérrez, socia de
Eversheds Sutherland Nicea y exper-
ta en retribucion, anade otra variable
que modificara los modelos de com-
pensacion: “La publicacion del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, supone, entre otras cosas,
una vuelta a los sistemas de valoracion
de puestos de trabajo por factores y
puntos, sistemas, que muchos de los
sectores de actividad ya habian cam-
biado por otros con mayor flexibilidad
ymas adaptados a las necesidades rea-
les de las companias”.

Asimismo, Vallejo apunta que uno
de los grandes retos para 2021 es, fun-
damentalmente, flexibilizar y adaptar
el paquete de compensacion a los dis-
tintos colectivos y perfiles. Coincide
en que otro punto nuclear es dar res-
puesta alaLey deIgualdady el nuevo
reglamento sobre trabajo en remoto:
“Como tendencia se observa que, a
medio plazo, las companias estan re-
enfocando la retribucion, poniendo
mas atencion a los conocimientos y
competencias necesarias (skills) de los

Las empresas deben
cambiar su politica
retributiva hacia
modelos mas agiles
y personalizados

Las tendencias
salariales estan cada
vez mas relacionadas
con valorar la
aportacién individual

empleados para desarrollar el tra-
bajo del futuro”.

Otro de los intangibles que se suma
a la compensacion total es la salud.
Miriam Martin, directora de marke-
ting de Sodexo Beneficios e Incenti-
vos, insiste en que el cambio tan dras-
tico de nuestros habitos ha afectado a
la salud de los empleados tanto fisi-
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mas que nunca, el gran desafio de los departamentos de RRHH de las empresas.

ca como mental: “Muchas empresas
estan dedicando esfuerzos a cuidar el
bienestar del empleado a través de so-
luciones de wellbeing corporativo”.
Y, ante este panorama retributivo
en el que los intangibles ganan terre-
no y una coyuntura que Merino cali-
fica de adversa, cambiar la estrategia
en la negociacion salarial es mas que
necesario. El socio de Reinforce ase-
gura que es preferible centrarla nego-
ciacion “en paquetes salariales varia-
bles vinculados a su resultado y su pos-
terior consolidacion a medio plazo y
en las condiciones no salariales, como
podria ser su desarrollo profesional o
su formacion, es decir; en apostar por
su futuro. En este sentido, las tenden-
cias que cada vez estan penetrando
mas en los modelos retributivos se ba-
san en valorar las capacidades indi-
viduales de aportar (por conocimien-
tos, experiencia...) en lugar del pues-
to, clasificacion profesional o status”.

Las novedades en el sueldo variable
y c6mo negociar su retribucién sin
subida de sueldo en:
www.expansion.com/empleo



