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Introducción
Las empresas españolas se mueven hoy en un entorno laboral complejo,
marcado por la aceleración tecnológica y la escasez de talento
estratégico. 

Los modelos tradicionales de trabajo están dando paso a fórmulas más
flexibles, adaptadas al trabajo híbrido, a la gestión por objetivos, a la
digitalización y la automatización de tareas, y a la realización de proyectos
con plazos más reducidos.

Las organizaciones necesitan redibujar sus estructuras y repensar sus
áreas de Recursos Humanos (RRHH) atendiendo a que este
departamento ha dejado de ser un área centrada exclusivamente en
funciones administrativas y de gestión interna, para asumir un papel
crítico en el desarrollo organizativo. En este sentido, los nuevos modelos
de servicios, entre los que destacan la colaboración con freelance, la
externalización mediante outsourcing y la contratación de servicios de
consultoría especializada, ofrecen distintos niveles de flexibilidad,
especialización y control de costes que permiten abrir una vía alternativa
eficiente para impulsar esta transformación. 

El presente documento analiza los principales modelos disponibles,
señalando sus características, ventajas, limitaciones y ámbitos de
aplicación. Y ofrece, además, una comparativa al detalle de estas
fórmulas que directivos, responsables de RRHH y equipos de gestión
pueden utilizar como herramienta práctica para la selección del modelo
que mejor se adecúe a sus necesidades. 
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Modelo
Freelance
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Introducción
El modelo freelance en RRHH consiste en la colaboración entre una
empresa y profesionales independientes especializados, sin relación
laboral fija, por proyectos o tiempo limitado. 
Las organizaciones suelen elegir este modelo para tareas específicas,
para picos de trabajo puntuales o cuando necesitan profesionales
con experiencia muy concreta para proyectos más sofisticados o
técnicos, manteniendo la flexibilidad tanto en costes como en
recursos. 

Para muchas empresas, contratar un freelance de RRHH puede ser una
decisión estratégica porque permite ajustar la capacidad a la necesidad real y
evitar costes estructurales asociados a una contratación en plantilla
(cotizaciones, vacaciones, bajas, indemnizaciones, beneficios sociales, etc). En
escenarios donde la necesidad no es permanente o no requiere dedicación
completa, este enfoque puede traducirse en ahorros estructurales en el rango
del 30% al 40%, al pagar únicamente por horas, proyecto o resultados.
Además, el modelo puede reducir gastos indirectos (infraestructura, formación
y equipamiento) y facilita trabajar con objetivos claros y plazos definidos. Por su
flexibilidad, estos perfiles suelen encajar bien para reforzar equipos internos,
cubrir vacantes temporales o gestionar picos de trabajo y situaciones críticas
con rapidez.
Este modelo permite, también, a las empresas acceder a perfiles altamente
especializados en áreas nicho como cumplimiento normativo, gestión de
personas o selección de talento, que, en muchos casos, resultan difíciles de
encontrar en el mercado y de incorporar de manera estable en plantilla.
Los freelances pueden generar, especialmente en pymes y para proyectos
puntuales, ahorros de entre el 20% y el 45% en los costes asociados a la
gestión de recursos humanos, sin renunciar a la calidad ni a la especialización.
Conviene matizar que el ahorro no proviene necesariamente de comparar un
“full-time en plantilla” con un “full-time freelance”, sino de la capacidad de
dimensionar el servicio (por ejemplo, 1–2 días a la semana) manteniendo el
impacto y la calidad del resultado.
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¿Por qué contratar freelance HR?



Un profesional freelance en RRHH puede ser una solución eficaz para muchos
proyectos y organizaciones, pero no es válida para todas las situaciones.
Existen casos en los que este modelo presenta determinadas limitaciones que
conviene analizar antes de adoptarlo como alternativa.
Al no formar parte de la plantilla, aunque pueda implicarse plenamente en los
proyectos y adaptarse a la cultura de la empresa, su nivel de identificación con
la organización suele ser menor que el de un empleado interno.

Además, los profesionales freelance trabajan habitualmente con varios clientes
al mismo tiempo, lo que puede traducirse en una disponibilidad más limitada,
especialmente en momentos de alta carga de trabajo.

A diferencia de un trabajador en plantilla, el freelance mantiene su autonomía
profesional. Esto implica que la empresa no puede imponer horarios, modificar
funciones de forma unilateral ni priorizar tareas sin acuerdo previo, lo que exige
una gestión basada en objetivos claros y una buena planificación.

Por último, una definición inadecuada de la relación profesional puede derivar
en situaciones de falso autónomo, con los riesgos legales y económicos que
ello conlleva para la empresa.
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Limitaciones y desventajas

Cuándo elegir un freelance

Hay algunas situaciones específicas que invitan a decantarse por la
contratación de un freelance para el área de RRHH. Momentos en los que la
empresa necesita flexibilidad, especialización y rapidez sin aumentar su
estructura fija.

Cuando la necesidad es puntual o por proyecto. 
Cuando se requiere un perfil muy especializado. 
Cuando se busca rapidez de incorporación. 
Cuando la empresa está creciendo o cambiando.
Cuando se necesita reforzar el equipo interno
Cuando se quiere controlar costes. 



No existe una “tarifa oficial” para profesionales freelance de RRHH, ya que los
honorarios dependen en gran medida del nivel de experiencia, la
especialización, la complejidad del proyecto y el alcance de la dedicación
requerida.

En términos orientativos, en el mercado español los honorarios pueden situarse
entre 40 euros y 200 euros por hora, especialmente en proyectos estratégicos
o de alta especialización. En iniciativas más operativas o de menor complejidad
o para perfiles más junior, el rango suele situarse en la parte baja de esa
horquilla, mientras que en proyectos de transformación, dirección estratégica
de personas o asesoramiento ejecutivo, las tarifas pueden posicionarse en
niveles más elevados.

En muchos casos, además, los profesionales trabajan con tarifas cerradas por
proyecto o bolsas de horas, lo que permite a la empresa prever mejor la
inversión y dimensionar el servicio según sus necesidades reales.
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Coste promedio en España



Freelance vs. Empleado fijo

Aspecto Freelance Fijo

Relación Servicio mercantil Relación laboral

Coste Variable: pagas por
necesidad real

Fijo: salario + cotizaciones
+ beneficios + estructura

Flexibilidad Muy alta Media-baja

Disponibilidad No siempre es exclusiva Alta y prioritaria

Control Se gestiona por objetivos Mayor: roles, horarios y
prioridades internas

Velocidad de
incorporación Rápida (Días o semanas) Más lenta (procesos de

selección + onboarding)

Especialización Alta Depende del perfil

Continuidad y
conocimiento interno

Menor si el proyecto
termina Alta

Cultura y liderazgo Se integra y se adapta Mayor alineación cultural

Riesgo legal Si se gestiona mal Si se gestiona mal
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En el mercado español conviven distintas plataformas que facilitan la conexión
entre empresas y profesionales freelance del área de Recursos Humanos. La
mayoría de ellas opera bajo un modelo de marketplaces generalista, en el que las
organizaciones publican sus necesidades y acceden a una amplia base de perfiles
de distintas disciplinas y especialidades. Estas plataformas destacan por su
volumen y su diversidad de talento. 

En los últimos años han aparecido propuestas más especializadas. Es el caso de
Kaatch, que se diferencia del resto por su enfoque exclusivo en perfiles de RRHH
y gestión de proyectos, así como por un modelo de red curada de expertos
previamente validados. 

Frente a los marketplaces tradicionales, el planteamiento de Kaatch prioriza la
especialización, el acompañamiento y la integración del profesional como
extensión del equipo interno, aportando un enfoque propio del HR as a service, y
evitando así algunas de las barreras que se pueden dar cuando se contrata a un
trabajador externo, como la adaptación a la cultura corporativa o el mayor
compromiso con el proyecto. 
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Las mejores plataformas españolas
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Cómo elegir experto freelance

Llegados a este punto del camino, la empresa que se haya decidido por contratar
a un profesional freelance para su área de RRHH, deberá decidir entre
seleccionarlo de forma autónoma, a través de una plataforma de Marketplace o
mediante un servicio de HR as a service como el que propone Kaatch. 

Sea cual sea la vía, los criterios que deberá tener en cuenta son:

Definición de la necesidad. Antes de contactar con perfiles, es básico tener
claro el problema que se quiere resolver con ese profesional, el tipo y duración
del proyecto y los resultados que se quieren obtener. 
Valoración de la especialización real. Como no todos los freelances hacen lo
mismo, es necesario especificar en qué área se requiere, cuáles serán sus
funciones y, por tanto, qué conocimientos y experiencia se espera de ellos.
Análisis de la experiencia. Más allá del currículo, conviene fijarse en los
proyectos similares realizados, los tipos de empresa en los que ha trabajado,
los resultados obtenidos y la continuidad con clientes anteriores. 
Evaluación de la forma de trabajar. Un buen freelance debe ser autónomo,
organizado, orientado a resultados y claro en la comunicación. 
Objetivos y condiciones. Este punto es crítico y debe ser aclarado antes de
iniciar la relación contractual.
Disponibilidad y compromiso. También es necesario establecer el grado de
implicación que se espera del freelance, porque en algunas ocasiones este
profesional trabaja en paralelo en varios proyectos. 

Plataformas como Kaatch tienen un porcentaje muy alto de compatibilidad
entre empresas y freelances, porque realiza un análisis previo a la búsqueda de
ese profesional para agilizar y simplificar en todo lo posible este proceso, y
acortarlo en unos pocos días en lugar de semanas.



Modelo
Outsourcing
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Introducción
El modelo outsourcing o de externalización de RRHH permite
delegar funciones y tareas propias del área de gestión de personas a
una empresa o proveedor externo especializado, para que la
compañía contratante pueda centrarse en su actividad principal. 
Con esta fórmula se busca optimizar recursos, liberar al equipo
interno de funciones puntuales o muy específicas, y acceder a
profesionales especializados que actúan con eficiencia e inmediatez. 

Contratar un proveedor externo de RRHH es una decisión adecuada para
empresas que buscan eficiencia, estabilidad operativa y reducción de carga
interna. Sirve, principalmente, para cubrir tareas repetitivas y administrativas
como gestión de nóminas, de contratos y de altas y bajas; para reducir costes
estructurales; para garantizar la continuidad del servicio; para acceder a
conocimiento técnico especializado; para minimizar riesgos legales y para
estandarizar procesos. 
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¿Por qué contratar un servicio de outsourcing?
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Limitaciones y desventajas

Sin embargo, antes de adoptar esta modalidad es básico conocer algunas de sus
carencias. 

Al delegar procesos en un proveedor externo, la empresa pierde parte del control
operativo diario, y las decisiones terminan dependiendo de acuerdos
contractuales y niveles de servicio que ralentizan ajustes o cambios urgentes. 

Además, los proveedores suelen trabajar con procesos estandarizados para ganar
eficiencia. Esto, que parece apropiado en la homogeneización de procesos de las
compañías contratantes, también puede dificultar la adaptación del servicio en
ciertas culturas organizativas o en necesidades altamente personalizadas.

Externalizar funciones críticas genera dependencia. Cambiar de proveedor,
además, puede implicar costes, tiempo de transición y riesgo de pérdida de
conocimiento. Y si no existe una coordinación fluida, pueden surgir errores,
retrasos o malentendidos. 

En definitiva, el outsourcing es menos recomendable cuando la función a cubrir
es estratégica, requiere alta personalización o necesita integración cultural
profunda.

Cuándo hacer outsourcing

El outsourcing encaja bien en procesos repetitivos y recurrentes como la
administración del personal, la gestión de nóminas y contratos, las altas y bajas
en la Seguridad Social, el control horario, y el cumplimiento normativo. 

En pymes y pequeñas empresas que no tienen estructura suficiente también es
una solución mínima viable, sobre todo cuando se busca estandarización y no se
requiere una necesaria adaptabilidad a la cultura y hábitos de la empresa, ni una
alta especialización en ciertas áreas más técnicas.



Aspecto Outsourcing Departamento interno

Coste Variable y previsible Fijo y estructural

Control Medio Alto

Integración cultural Media Alta

Flexibilidad Media Media-baja

Especialización Alta Variable

Continuidad Garantizada por
proveedor Dependiente del equipo
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Coste promedio para tech

Outsourcing vs. Departamento interno

El precio suele estructurarse mediante cuotas mensuales por empleado,
paquetes de servicios o tarifas vinculadas a niveles de servicio (SLA), que
garantizan tiempos de respuesta, disponibilidad y calidad.

En términos orientativos, para empresas tecnológicas en crecimiento, el coste
puede oscilar desde soluciones básicas de bajo alcance, centradas en
administración laboral, hasta modelos integrales que incluyen soporte legal,
reporting avanzado y acompañamiento especializado. A mayor volumen de
empleados, complejidad organizativa o presencia internacional, mayor será la
inversión requerida.
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Mejores empresas de outsourcing

Cuando una empresa decide contratar un servicio de outsourcing para su área
de RRHH, debe analizar con atención la especialización, la forma de trabajar y las
garantías que ofrecen las compañías que prestan este tipo de servicios. No se
trata solo de externalizar procesos, sino de establecer una colaboración estable y
fiable.
Existen empresas que destacan por su trayectoria, su cobertura nacional y su
experiencia en el sector. Estos factores aportan seguridad y confianza, pero no
deberían ser el único criterio de elección. También es importante valorar el
equipo que gestionará el servicio, el nivel de personalización, la tecnología que
utilizan y su capacidad para adaptarse a las necesidades concretas de cada
organización.

Para elegir una empresa de outsourcing fiable, conviene exigir contratos claros,
acuerdos de nivel de servicio definidos, transparencia en los costes y mecanismos
de seguimiento periódico. Asimismo, resulta recomendable solicitar referencias y
comprobar su experiencia en proyectos similares.

Una comunicación fluida, la disponibilidad para resolver incidencias y la claridad
en los procesos son señales clave de profesionalidad. En cambio, la falta de
información, las promesas poco concretas o los precios anormalmente bajos
suelen ser indicadores de riesgo.



Modelo
Consultoría
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Introducción
El modelo consultoría de RRHH es un servicio estratégico prestado
por expertos externos o internos para analizar, optimizar y mejorar la
gestión del capital humano y de los procesos organizativos. 

Existen dos tipos de consultoría en el ámbito de recursos humanos:

Consultoría interna. Se trata de profesionales dentro de la
empresa que se dedican exclusivamente a la gestión de recursos
humanos.
Consultoría externa. Es la que ofrecen empresas o profesionales
independientes de manera temporal o para proyectos
específicos. 

Cuando una empresa necesita visión externa, conocimiento especializado y
apoyo estratégico, contratar una consultoría de RRHH puede ser una buena
decisión. 

Normalmente, se opta por este modelo cuando la empresa se encuentra en un
momento de reorganización interna, de fusiones y adquisiciones, está
experimentando cambios estructurales y culturales, un crecimiento acelerado y
se requiere metodología, experiencia y visión objetiva. 

En los últimos años, sin embargo, ha emergido un modelo híbrido: expertos
independientes con perfil consultivo que, además de diseñar soluciones, se
implican directamente en su ejecución y acompañan a los equipos en el día a día.
Estos profesionales combinan la visión estratégica propia de la consultoría con la
cercanía y flexibilidad del freelance.

Por este motivo, muchas de las funciones que puede asumir una consultora
tradicional pueden ser cubiertas hoy por perfiles freelance senior altamente
especializados, con la ventaja de una mayor agilidad, una integración más natural
en los equipos y una orientación más directa a resultados. 
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¿Por qué contratar una consultora?
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Limitaciones y desventajas

Cuando la empresa se enfrenta a un problema de carácter operativo o
recurrente, o cuando no existe voluntad real de cambio o la organización no está
preparada para implementar ciertas directrices y procesos, el servicio de
consultoría resulta inútil. 
Funciona mejor como impulso estratégico puntual, pero no como sustituto
permanente de liderazgo interno en RRHH.  

Consultoría para startups

Puede ser útil en momentos concretos, especialmente con crecimiento
acelerado (por ejemplo, pasar de 50 a 100 empleados), cuando aparecen
tensiones de estructura, liderazgo, procesos o comunicación. También aporta
valor con la entrada de inversores, profesionalización del equipo directivo o
diseño de las primeras políticas de personas, porque añade método y
credibilidad.

En fases muy iniciales, con equipos pequeños y recursos limitados, suele ser
menos eficiente, ya que el coste puede ser elevado y muchas
recomendaciones son difíciles de aplicar en entornos aún muy cambiantes.
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Consultoría para tech companies

Como pasa con las startups, la consultoría puede ser solución para las empresas
tech, pero sólo para determinados momentos, tipos de compañía y del enfoque
que se adopte. 

Puede ser una solución en periodos de crecimiento sostenido o
internacionalización, para definir modelos organizativos escalables. También
cuando hay dificultades para atraer y retener talento especializado.

Debe entenderse como complemento que aporta perspectiva y experiencia en
momentos clave (fusiones, adquisiciones, reestructuraciones o formalización de
procesos sin perder agilidad).procesos sin perder agilidad. 
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Cómo elegir consultoría

Elegir la consultoría adecuada es clave para que un proyecto tenga un impacto
real. Los criterios para tomar esta decisión no dependen tanto del prestigio o del
tamaño de la firma como de su capacidad de adaptación y de su compatibilidad
con la empresa como socio estratégico.

Por este motivo, antes de contactar con una consultora, conviene tener claros
algunos aspectos fundamentales:

El objetivo del proyecto. Definir qué problema se quiere resolver, qué
resultados se esperan, en qué plazo y con qué nivel de implicación interna.
La experiencia en casos similares. Comprobar si la consultora ha trabajado
con empresas del mismo tamaño, sector o en situaciones comparables.
El equipo asignado. Más allá de la marca, es importante conocer quién será el
interlocutor principal, su experiencia real, su disponibilidad y su forma de
trabajar.
El enfoque y la metodología. Preguntar cómo realizan el diagnóstico, cómo
involucran a los equipos, cómo diseñan las soluciones y cómo acompañan su
implantación.
El alcance del proyecto. Asegurarse de que la propuesta incluye entregables
claros, fases definidas, plazos realistas y apoyo en la ejecución.
Transparencia en costes. Un proveedor fiable explica con claridad qué incluye
el precio, qué se considera adicional y cómo se facturan posibles
ampliaciones.

La relación personal. La confianza es clave y se construye a partir de la escucha, la
comprensión del contexto, la claridad en la comunicación y la capacidad de
aportar valor desde el primer contacto. 



Aspecto Consultoría Departamento Interno

Enfoque Estratégico y puntual Operativo y continuo

Coste Alto por proyecto Fijo y estable

Integración cultural Media Alta

Continuidad Temporal Permanente

Especialización Muy alta Variable

Control directo Medio Alto
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Consultoría vs. Departamento interno
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Mejores consultorías en España

Hablar de las mejores consultorías de RRHH en España no puede reducirse a
señalar una única opción válida, porque la más adecuada siempre será la que
mejor encaje con el reto en concreto que tenga cada organización, con su
tamaño y con su momento de desarrollo. 

Aun así, en el ámbito de la consultoría integral y de transformación de RRHH,
destacan firmas como Deloitte, PwC, EY, KPMG y Accenture. Compañías que
cuentan con una amplia experiencia, equipos multidisciplinares y capacidad para
abordar proyectos complejos de gran escala.

En áreas más específicas, como compensación, beneficios o análisis salarial, son
referentes firmas como Mercer, WTW y Aon, que destacan precisamente por su
acceso a datos de mercado y su especialización técnica. 

Y, junto a las grandes, también conviven otras consultoras boutique
especializadas, como PeopleMatters, que ofrecen un enfoque más personal y
cercano.



Aspecto Modelo Freelance Modelo
Outsourcing

Modelo
Consultoría

Coste vs
Felexibilidad

Coste variable y
flexibilidad muy
alta (pago por
horas/proyecto;
escalable rápido)

Coste predecible
(cuota/servicio) y
flexibilidad media
(cambios sujetos a
contrato/SLA)

Coste alto por
proyecto y
flexibilidad media-
baja

Tiempo de
implementación

Muy rápido: días o
pocas semanas.
Integración ágil

Medio: semanas o
meses, según
complejidad del
servicio

Lento-medio:
meses, por fases
de diagnóstico,
diseño e
implementación

Especialización Alta en nichos
concretos

Alta en procesos
operativos

Muy alta en
estrategia y
metodología
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Para determinar si una consultoría es realmente “la mejor” para una empresa,
conviene fijarse en varios aspectos clave: 

Su experiencia en casos similares
El equipo que llevará el proyecto
La claridad en su metodología
Los entregables previstos
La implicación en la implantación de soluciones
Transparencia en costes y comunicación fluida. 

Por el contrario, es recomendable desconfiar de propuestas demasiado
genéricas, promesas poco concretas o equipos poco definidos.



Tipo de empresa Freelance Outsourcing Consultoría Modelo más
recomendable

Startup (fase inicial) Muy adecuado Poco necesario Poco rentable Freelance

Startup en
crecimiento Muy adecuado Parcial Puntual Freelance +

consultoría

Pyme pequeña
(Menos de 20
empleados)

Muy adecuado Muy adecuado Poco rentable Freelance u
Outsourcing

Pyme media (entre
20 y 100 empleados) Muy adecuado Muy adecuado Parcial Freelance u

Outsourcing

Empresa mediana Muy adecuado Muy adecuado Muy adecuado Todas

Gran empresa Parcial Muy adecuado Muy adecuado Consultoría +
Outsourcing

Empresa tecnológica Muy adecuado Parcial Muy adecuado Freelance +
Consultoría

Empresa
tradicional/industrial Parcial Muy adecuado Parcial Outsourcing

Empresa en
transformación Muy adecuado Parcial Muy adecuado Freelance +

Consultoría

Empresa estable y
madura Parcial Muy adecuado Parcial Outsourcing
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Conclusiones
Cada empresa y cada proyecto requieren soluciones distintas en
RRHH. No existe una receta universal, especialmente en un ámbito
donde influyen factores estratégicos, operativos, culturales y
humanos.
Freelance, outsourcing y consultoría responden a necesidades
diferentes, y la elección adecuada depende del momento y de los
retos de cada organización. De hecho, no es extraño que una misma
empresa necesite contar con un profesional independiente y
altamente especializado para un proyecto concreto y, al mismo
tiempo, externalizar tareas administrativas.

Más allá de quién ejecuta el trabajo, lo importante es garantizar
continuidad, calidad, cumplimiento normativo y capacidad de
adaptación. Por eso, esta elección es una decisión estratégica que
impacta directamente en el funcionamiento de la empresa. 

En un momento como este, marcado por la necesidad de agilidad,
especialización y control de costes, el modelo freelance destaca
como una de las opciones más equilibradas. Permite acceder a
talento experto, adaptarse a proyectos concretos y mantener la
flexibilidad sin aumentar estructura.

En este escenario, plataformas especializadas como Kaatch facilitan
el acceso a profesionales cualificados bajo demanda. Para las
empresas que buscan reforzar sus equipos y avanzar en su
transformación sin perder agilidad, este tipo de soluciones
representa hoy una oportunidad real para construir modelos más
eficientes y preparados para el futuro.
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Gracias

Cuéntanos qué necesitas y te
conectamos con el experto
ideal.

hello@kaatch.co

kaatch.co/es

https://www.kaatch.co/es
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