Il Barémetro sobre la Gestion del Talento en Espana (Il)

Ademds de reclutar y seleccionar, el Employer Branding ha adquirido una gran im-
portancia como herramienta de atraccién de talento. Pero, una vez atraido, cobre
especial importancia la capacidad de retenerlo. La experiencia de empleado va més
allé de temas como la compensacién o la estricta gestién del compromiso. El Il Ba-
rémetro sobre la Gestién del Talento en Espaiia, elaborado por DCH - Organizacién
Internacional de Directivos de Capital Humano, en colaboracién con la EAE Business
School, revela la evolucién de las politicas de atraccién y vinculacién (que se analizan
en este articulo), y de desarrollo y desvinculacién de las empresas espafiolas (que se

analizarén en el préximo).

Redaccion de Capital Humano.
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| mercado es muy diverso en cuanto a empresas,

culturas y personas, siendo el mundo empresa-

rial cada vez mds competitivo en términos de

Atraccion del Talento. Los cambios tecnoldgicos

y econémicos son constantes y la demanda de

los clientes es cada vez mayor, obligando a las
organizaciones a reinventarse constantemente. Esta circuns-
tancia provoca un impacto directo en el area de Recursos
Humanos que tendra que liderar esta transformacion a
través de una Gestion Estratégica del Talento. Para apoyar
este gran reto, esta investigacién cuenta con una ventaja
importante como es el poder contar con la participacion
de directivos de Capital Humano de distintas empresas
espafiolas a través de DCH - Organizacion Internacional
de Directivos de Capital Humano.

El acceso a la opiniéon de estos directivos facilita el andlisis
en torno a las dimensiones de Atraccién,Vinculacion,
Desarrollo y Desvinculaciéon que forman parte de la
Gestion del Talento y nos permite tener una vision global
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Resumen: El Il Barémetro sobre la Gestion del Talento en
Espania, elaborado por DCH - Organizacion Internacional
de Directivos de Capital Humano, en colaboracion con
la EAE Business School, analiza las 4 dimensiones de la
Gestion del Talento: Atraccion, Vinculacion, Desarrollo y
Desvinculacion. En este articulo se ofrecen los resultados
de las dimensiones de Atraccion y Vinculacion. La dimen-
sién de Atraccion, ademas de las tradicionales areas de
Reclutamiento y Seleccion, incluye otras como el Interim
Management o el Employer Branding. En la dimension
de Vinculacion, la investigacion analiza cémo podemos
comprometer al Talento después de haber sido capaces
de atraerlo.

Descriptores: Gestion del Talento / Atraccion / Vincula-
cion

de la realidad de la Gestion de Personas en las empresas
espafiolas. En este articulo se analizan las dimensiones de
Atraccion y Vinculacion.

Esta primera dimension de la investigacion “Observatorio
DCH — La Gestion del Talento en Espafia 2017” estd
formada por cinco temas:

Reclutamiento y Seleccion

Interim Management

Programa de jovenes Talentos

Employer Branding

Gestidn de la Diversidad
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> 1. Reclutamiento y Seleccion

El Reclutamiento y Seleccién es el primer tema de la
primera dimension,Atraccion, de la investigacion “Obser-
vatorio DCH — La Gestién del Talento en Espafia 2017”.
El Reclutamiento se define como el proceso de atraer
personas con el perfil adecuado, en nimero suficiente y
con las actitudes y aptitudes demandadas;y estimularlos
para que soliciten empleo en la organizacion. En ese sen-
tido, el Reclutamiento se refiere al proceso que ocurre
entre la decision de solicitar un posicion y encontrar la
personas que cumple el perfil y retne las condiciones
para entrar en la compaiiia. En cuanto a Seleccion, es el
proceso de elegir entre los candidatos que cumplen el
perfil (Camara,2013). El tema, Reclutamiento y Seleccion,
se compone de tres preguntas:

Porcentaje de contrataciones por perfil.

Porcentaje de
contrataciones
por departamen-
to.

;Qué fuentes de
reclutamiento uti-
lizas seglin perfil?

En cuanto al anlisis
de las respuestas del
grafico 1' “Por-
centaje de con-
trataciones por
perfil” muestra que
el 48,79% se han en-
focado en perfiles Junior, 36,70% en Middle Management
y 14,51% enTop Management. La tendencia se mantiene
en referencia al afo previo (2016), donde se siegue man-
teniendo las contrataciones de perfiles Junior (48,65%)
frente a los perfiles Middle Management 35,40% y Top
Management 15,94%.

En cuanto al grafico 2 ‘““Porcentaje de contrataciones
por departamento”, se ha destacado el departamento
de Operaciones con 25,95%, seguido de Comercial con
18,35% e Informatica y Tecnologia con 13,37%, mientras
que los departamentos con menor contratacion han
sido Recursos Humanos con 8,39% y Direccién General
con 3,28%. El afio previo (2016), las contrataciones se
enfocaron, del mismo modo, en Operaciones con 35,01%,

| Todos los graficos mencionados estén al final del articulo.
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seguido por “Otros” departamentos no especificados con
24,42% y por ultimo, Marketing con 14%.

Por su parte, el grafico 3 “;Qué fuente de reclu-
tamiento utilizas segin perfil?”” muestra que para
el perfil Junior las 3 fuentes mas destacadas fueron: Job
Sites (18,32%), LinkedIn (14,77%) yWeb (14,21%). Para el
perfil Middle Management, LinkedIn (21,23%), por detras,
Empresas de Seleccion (15,87%) y por tltimo LinkedIn Jobs
(14,48%).En cuanto al perfil Top Management, destacé la
utilizacién de Headhunters (46,38%), después Empresas
de Seleccion (12,34%) y por ultimo, LinkedIn (11,49%). Se
mantiene la tendencia respecto a los resultados del 2016.
Para los perfiles junior; se aprecia un ligero incremento en
Jobsites y Linkedin (En el 2016, las fuentes mas destacadas
para reclutar perfiles Junior fueron: Job Sites (19,14%),
LinkedIn (15,63%) y VVeb (14,82%). En el caso de Middle
Management fueron, LinkedIn (21,6 1%), empresas de Se-
leccion (14,96%) y Job Sites (14,13%). Por Gltimo, par Top
Management, las fuentes
destacadas fueron Head-
hunters (43,33%), seguido
por LinkedIn (15%),y por
ultimo, empresas de se-
leccion (10%).

2. Interim Mana-
gement

El Interim Management

es el segundo tema de

la primera dimension,

Atraccion, de la inves-

tigacién “Observatorio

DCH — La Gestion del
Talento en Espaiia 2017”. El Interim Management es la
asignacion temporal de un ejecutivo de probada experien-
cia para gestionar un periodo de transicién o cambio en
una organizacién. Consiste en la identificacion de profe-
sionales con dilatada experiencia en direccidn y gestidn
que se incorporan de forma externa a una empresa para
llevar a cabo una misidn ejecutiva muy concreta durante
un plazo de tiempo determinado y con unos objetivos
previamente definidos (Interim Espafia, 2015). El tema se
compone de una pregunta:“;Sueles utilizar la férmula del
“Interim Management” habitualmente?”

Las respuestas del grafico 4 “;Sueles utilizar la for-
mula del “Interim Management” habitualmente?”’
muestra que el “Si” tiene una representacién del 10,23%
y el “No”, tiene una representacion de 89,77%. En este
segundo tema de la primera dimension Atraccion, de



la investigacion, “Observatorio DCH — La Gestion del
Talento en Espafia 2017, se ha producido un incremento
del 2,17% (8,06% - 2016) en referencia a la utilizacion de
la férmula del Interim Management.

3. Programa de Jévenes Talentos

El Programa de Jévenes Talentos es el tercer tema de la
primera dimensién,Atraccién, de la investigacion “Obser-

vatorio DCH — La Gestién del Talento en Espafia 2017”.

Son programas que tienen por objetivo atraer y gestionar
el Talento para desarrollar personas en linea con los valores
de las empresas que lo impulsan, con el objetivo de lograr
alinear, desde el inicio del vinculo laboral, los pilares basicos
de la filosofia empresarial actual, como son: la pasién, el
compromiso Yy la capacidad constante de aprendizaje. Este
tipo de programas, pretenden incorporar de forma eficaz
a un grupo de personas como mucho potencial con el
objetivo de favorecer su posterior desarrollo tras superar
con éxito el proceso

de seleccion. Es decir,

es un herramienta de

identificacién, forma-

cion y acceso de Ta-

lento joven a las com-

paiiias (LLORENTE &

CUENCA, 2016). El

tema se compone de

cinco preguntas:

“;Dispone de un
programa de incor-
poracion de Talento
Junior en la empre-
sal”

“iDispone de un programa de ‘recolocacién’ o “adap-
tacién’ a la transformacién digital del talento mas
senior (veteranos y baby boomers)?

“;Qué niimero de candidatos incorporaste en la tltima
edicion?”

“Identifica las licenciaturas / grados demandados”

“iSe les requiere idiomas a los jovenes talento? En caso
de un segundo idioma, identificar el nivel requerido”

En cuanto a los programas de incorporacién de Talento
Junior en la empresa, el grafico 5 “;Dispone de un
programa de incorporacion de Talento Junior de la
empresa?”’ muestra que un 55,43% de los encuestados

han contestado que “Si” cuentan con los programas men-
cionados y que un 44,57% ha contestado que “No” dispone
de este tipo de programas. Este indicador es menor al
presentado en la investigacion previa (59,68% en 2016)
lo que muestra un ligero descenso del uso de programas
de incorporacién de talento junior (concretamente un
4,25%). Debido al crecimiento de la transformacién Digital
en la empresa, se decide incorporar una nueva pregunta
que refleje el nivel de transformacion Digital del talento.

En el grafico 6 “;Dispone de un programa de ‘re-
colocacion” o "adaptacion ~ a la transformacion
digital del talento mas senior (veteranos y baby
boomers)?”’ se muestra que las empresas no disponen
de este tipo de programas (85,14%), mientras que sélo
el 14,86% si cuentan con ellos.

El grafico 7 “;Qué namero de candidatos incor

poraste en las ultima edicién?” muestra que la res-
puesta mas puntuada
fue “Menos de 25”, con
un 47,95%, seguida, con
36,99% “Entre 25 y
100” y, en tercer lugar,
“Mas de 100” con un
registro de 15,07%. En
el afio 2016 las empre-
sas incorporaron entre
| a 5 personas en un
39,7%, mientras que
este afio incorporaron
menos de 25 personas
en un 47,95%.

Respecto al grafico 8,
“Identifica las licenciaturas / grados demandados”
por los profesionales incorporados. En cuanto a Licen-
ciatura, destaca Administracién de Empresas (17,31%),
seguido por Ingenieria y Arquitectura (16,21%) cada una.
En cuanto a Master, destaca Administracion de Empresas
(19,21%), seguido por Ingenieria (16,38%) y por ultimo
Recursos Humanos (15,82%), tal como podemos ver en
el grafico presentado a continuacion. En 2016, las licen-
ciaturas y grados mas demandados fueron Administracién
de Empresas (21,56%), seguido por Ingenieria (17,47%) y
por ultimo Marketing (12,27%).

Se produjo un incremento de Master en Recursos
Humanos en 2017 con un 15,82% frente al 15% del
2016.En relacién al Master de Marketing observamos
un descenso en este afio (10,73%) frente a un 18%
en el 2016.
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> En el grafico 9,%;Se les requiere idiomas a los jéve-

nes talento? En caso de un segundo idioma, identificar el
nivel requerido”, las compaiiias afirman que si lo requieren
y en nivel alto C1-C2 (53,93%), en un nivel medio BI-B2
(25,84%), en nivel bajo Al-A2 (6,74%),y no lo consideran
imprescindible el 12,36% de los encuestados.

4. Employer Bran-
ding

El Employer Branding
es el cuarto tema de
la primera dimen-
sion,Atraccion, de la
investigacion “Obser-
vatorio DCH - La
Gestion del Talento
en Espana 2017”.
Employer Branding es
una practica a través
de la cual las organi-
zaciones pretenden
conseguir una imagen de empresa que capte la atencién
y atraccion del mejor Talento disponible en el mercado,
de cara a mejorar el posicionamiento de la empresa, la
productividad y su rentabilidad. Es decir, es la estrategia
que busca apoyar la construccién de una Marca para
que sea reconocida como buen empleador, tanto para
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los empleados actuales como para los futuros Talentos
(Amago, 2015). El tema se compone de 3 preguntas:

“iCudles son los factores que consideras que hacen
a tu empresa atractiva para trabajar?”

“;Qué acciones
realizas como “estrate-
gia de marca empleador”?

La empresa en
redes sociales y ser em-
bajadores de la marca?”

En cuanto al anilisis
de las respuestas del
grafico 10 “;Cuales
son los factores que
consideras que hacen
a tu empresa atracti-
va para trabajar?”’ se
observa que la Carrera
Profesional es el factor principal (72,39%), seguida
de Marca de la Empresa (67,48%) y en tercer lugar
Liderazgo en el mercado en el que actla (54,60%).
Este afio se puede observar un cambio en cuanto al
factor mas considerado para hacer ver atractiva a una
empresa a diferencia del afio 2016, donde el factor
mas destacado fue Marca de la Empresa con 75,41%,




confirmando un cambio considerable en la percepcion
de los encuestados, seguida por Carrera Profesional
con 53,28% y por ultimo Politicas de Flexibilidad y
Conciliacion con 44,26%.
A continuacion, el grafico 1
como ‘“estrategia
de marca emplea-
dor?” muestra que
las empresas trabajan

{Qué acciones realizas

su estrategia en este

tema principalmente a

través de acciones de

Responsabilidad Social

Corporativa (50,63%),

seguida por Ferias de

Empleo (43,13%%) y

ninguna accién en es-

pecifico (28,75%). En

la investigacion previa

(2016), la accién mas

destaca fueron las rea-

lizadas en Redes Sociales (54,10%), seguido por Politicas
de Responsabilidad Social Corporativa (52,46%) y por
ltimo Ferias de Empleo (32,79%).

En el grafico 12 “;En qué grado consideras
que tus empleados podrian hablar bien de la
empresa y ser embajadores de la marca?” un

89,57% considera que “Mucho” frente a un 10,43%

que “Poco” o “Nada”. Este indicador ha sufrido una

considerable variacién, ya que en 2016 fue 70,49%

de los encuestados los que consideraban que los

empleados podrian hablar bien de la empresa, lo que

indica que hay una mejor percepcion en referencia a
esta tendencia.

En este cuarto tema,
el Employer Bran-
ding, de la primera
dimensién Atrac-
cién, de la investiga-
cion “Observatorio
DCH - La Gestion
del Talento en Espafa
2016”, indica que la
Carrera profesional
resulta ser uno de
los factores princi-
pales que hacen una
compafiia atractiva
para trabajar. Evidencia también que las empresas
que trabajan su estrategia de marca empleador, la
conciben de una forma predominante a través de
acciones de Responsabilidad Social Corporativa y
Ferias de Empleo.

5. Gestion de la Diversidad
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> La Gestion de la Diversidad es el quinto y tltimo tema

de la primera dimensién, Atraccién, de la investigacion
“Observatorio DCH - La Gestién del Talento en Espa-
fia 2017”. La Gestion de la Diversidad es la estrategia
integral basada en la creacién de una poblacién laboral
de perfiles diversos en la organizacion. Se entiende por
Diversidad los perfiles que diferencian a las personas y
que tienen un impacto en el comportamiento grupal. Hay
diversidades visibles y no visibles que deben gestionarse
para potenciar su contribucion y reducir los conflictos
(Instituto Europeo para la Gestion de la Diversidad, 2016).
Este tema se compone de | pregunta: “;Has disefado
alguna politica de Gestién de la Diversidad en el drea de
atraccién de Talento?”

En el grafico 13

“iHas disefiado

alguna politica

de Gestion de la

Diversidad en el

area de Atraccion

deTalento?”’ pode-

mos observar que un

43,56% disefian algin

tipo de politica de

Gestién de la Diver-

sidad y que 56,44%

no disefan ninguna.

En referencia al afo 2016, donde el 40,16% de los en-
cuestados afirmé que han disefiado este tipo de politicas,
se muestra que hay un ligero incremento en cuanto a las
compafiias que estdn implementando dichas politicas.

En este quinto y Ultimo tema de la primera dimensién,
Atraccion, de la investigacion “Observatorio DCH - La
Gestion del Talento en Espaiia 20177, se destaca que un
56,44% de las empresas encuestada no han disefiado algiin
tipo politica de Gestion de la Diversidad.

La segunda dimension de la investigacion,“Observatorio
DCH — La Gestion del Talento en Espafia 2017 es la
Vinculacién. La dimensién de Vinculacién consiste en
motivar y comprometer al empleado con la organizacién;
facilitando que éste se identifique con los objetivos y la
cultura de la misma.Tiene como propésito desarrollar
acciones y proyectos de beneficio mutuo para una adap-
tacion favorable del empleado a la empresa. Es el proceso
por el que el empleado se familiariza con la cultura de la
empresa y las responsabilidades de su puesto. A través
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de los procesos de Vinculacién, el empleado se motiva y
compromete con la organizacion; teniendo impacto los
sistemas de compensacién en su bienestar general. La
presente dimensién se compone de 4 temas:

Programas On-boarding/Inmersion

Gestién del Compromiso

Sistemas de Compensacién

Gestion de la Experiencia del Empleado
I. Programas On-boarding/Inmersién

Los Programas On-boar-
ding/inmersién son el pri-
mer tema de la segunda
dimensiénVinculacion de
la investigacion, “Obser-
vatorio DCH - La Ges-
tién del Talento en Espa-
fia 20177,y se refieren a
las acciones mediante las
cuales el nuevo empleado
adquiere los conocimien-
tos, habilidades y compe-
tencias necesarias para
un efectivo ingreso a la organizacion; permitiendo que
sea consciente de su rol en la empresa desde un inicio.
(Chavez, 2016) El tema se compone de 2 preguntas:

“iDispone de Programas On-boarding/Inmersién para
los empleados?”

“iCudndo lo realizas?”

En relacién al andlisis de las respuestas del grifico 14
“iDispone de Programas On boarding / Inmersién para
los empleados?” se observa que el 77,30% de las empre-
sas si cuenta con estos programas para los empleados,
mientras que el 22,70% no los tiene. Se mantiene la ten-
dencia reflejada en 2016 Previamente, en la investigacion
realizada en 2016, fueron el 76,23% las empresas que si
cuentan con Programas On boarding y 23,77% las que
no cuentan con éstos.

Respecto al grafico 15 “;Cuando lo realizas?”, el
42,74% de los On-boarding/Inmersion para los empleados
son realizados durante la primera semana de trabajo y el
43,55% durante el primer mes. La practica menos utilizada
es llevar a cabo los programas antes de empezar a trabajar



(6,45%) o en un momento distinto a los anteriormente
mencionados (7,26%).

En este primer tema de

la segunda dimension
Vinculaciénde la inves-
tigacion, “Observato-

rio DCH - La Gestién

del Talento en Espafia
2017”, destacamos

que una gran parte de
empresas (77,30%) si
cuenta con Programas
On-boarding/inmersion

y que los programas
mencionados suelen ser realizados durante la primera
semana de trabajo (43,55%).

2. Gestion del Compromiso

La Gestion del Compromiso es el segundo tema de la
segunda dimension Vinculacion de la investigacion “Ob-
servatorio DCH - La Gestién del Talento en Espaiia
2017”. La Gestion del Compromiso es la estrategia que
proporciona a los empleados las mejores condiciones para
hacer bien su trabajo y trae como consecuencia que estos
se sientan identificados con las metas de la organizaciony
motivados a contribuir con su éxito. (Engage for Success,

2016) Se considera clave la participacién de los lideres en

la Gestion del Compromiso del empleado (Pefialver; 2016).
El tema se compone de
2 preguntas:

“iDispones de po-
liticas y/o estrategias
para la Gestion del
Compromiso y Fideli-
zacion de los emplea-
dos?”,

“Indique qué as-
pecto considera clave
en la Gestién del Talen-

to relacionada con el compromiso”

En relacién al andlisis de las respuestas del grafico 16
“;Dispone de politicas y/o estrategias para la
Gestion del Compromiso y Fidelizacién de los
empleados?” se aprecia que el 73,75% si cuenta con
las estrategias mencionadas mientras que el 26,25% no
tiene. En este apartado se muestra que las compafias
han incrementado 8,75% su nivel de implementacién de
politicas y/o estrategias para la Gestion del Compromiso
y la Fidelizacion de los empleados, ya que en el 2016 fue
el 65% de los encuestados, quienes disponian de éstas y
35% los que no disponian.
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FICHA TECNICA DEL ESTUDIO

El informe “Observatorio DCH - La Gestion del
Talento en Espaiia 2017” ha analizado las 4 dimen-
siones del ciclo de las personas en las empresas:
Atraccion, Vinculacién, Desarrollo y Desvincula-
cion. Su objetivo es conocer las tendencias mas
destacadas en la Gestion de Talento en todas las
areas de los Recursos humanos, con el objetivo de
tener una imagen real de la Gestién de Personas
en Espana.

Esta investigacion ha desarrollado un cuestionario
dirigido a los mas de 800 asociados de DCH. Esta
segunda edicién ha contado con la participacion
de 179 empresas espaiiolas, un 30,72 por ciento
mas en comparacion al afio anterior.

La direccién de la investigacion corresponde a
Juan Carlos Pérez Espinosa, Presidente Consejo
Rector de DCH, Raul Bravo, Director del Campus
de Madrid de EAE Business School, y Pilar Llacer,
investigadora principal. Pilar Lldcer conté con un
equipo investigador, creado a partir de la promo-
cion de abril 2017-2018 del Master en Direccion
de Recursos Humanos de EAE Business School,
estuvo integrado por Daniel Gutiérrez Gallardo,
Ménica Sdanchez Gémez y Camila Serpas Méndez.

Respecto al grafico 17 “Indique qué aspecto consi-
dera clave en la Gestion del Talento relacionada
con el Compromiso”, se observa que los aspectos
claves para la Gestion del Talento relacionados con el
Compromiso son principalmente la Carrera Profesional
real (36,25%) y el Estilo de Liderazgo més cercano
(28,75%). Se aprecia un menor porcentaje de respues-
tas en la alternativa Politicas Salariales competitivas
(6,88%). Estos aspectos han variado con respecto al
2016, donde el Estilo de Liderazgo mas cercano fue el
mas el mas destacado (29,17%),y la carrera profesional
real 26,67% en segundo lugar. Hoy en dia la carrera
profesional es aquello que los encuestados consideran
mas relevante.

En este segundo tema de la segunda dimension Vinculacién,
de la investigacion “Observatorio DCH - La Gestion del
Talento en Espaiia 2017”, destacamos que la mayoria de
empresas si lleva a cabo politicas y/o estrategias para la
Gestion del Compromiso y Fidelizacion de los empleados
(73,75%), considerando que la Carrera profesional real es
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un aspecto clave para la Gestién del Talento relacionado
con el compromiso (36,25%).

3. Sistemas de Compensacion

Los Sistemas de Compensacion son el tercer tema de
la segunda dimensiéon Vinculacién de la investigacion,
“Observatorio DCH — La Gestion del Talento en Espafia
2017”.La compensacion es la totalidad del salario que se
proporciona a los empleados a cambio de sus servicios,
teniendo como propésito la atraccion, retencién y la
motivacién de los mismos. (Mondy & Noe, 2005) Es im-
portante tener en cuenta que los criterios basicos de la
politica de compensacién son: la equidad, competitividad
y el desempefio. En Espaia, las empresas suelen alinear
las politicas de compensacién con la estrategia de la
organizacién (Informe Cranet ESADE, 2016). El tema se
compone de 3 preguntas:

“;Qué dreas de la empresa tienen retribucién variable?”

“Porcentaje de la retribucion variable sobre el conjunto
de la retribucién”

“Porcentaje de la retribucion variable en los empleados
con retribucién variable ligada a objetivos”

En relacion al anilisis de las respuestas del grafico 18
“;Qué areas de la empresa tienen retribucion
variable?”’, se aprecia que todas las empresas parti-
cipantes en la investigacién cuentan con retribucién
variable. El mayor porcentaje de personal de alta di-
reccién con retribuciéon variable se encuentra en el
area de Direccidon General (95,48%). Por otro lado,
el menor porcentaje de personas con dicho tipo de
retribucion corresponde al nivel técnico/operativo
en (35,48%). Se mantiene la tendencia con respecto
al afio anterior.

Respecto al grafico 19 “Porcentaje de la retribucién
variable sobre el conjunto de la retribucién’, se
aprecia que en la gran mayoria de las empresas (85,63%)
la Retribucién Variable se encuentra entre 0% y 25%
sobre el conjunto de la retribucion total. Por otro lado,
un 8,13% de empresas afirman que se encuentra entre
25% y 50% sobre el conjunto de la retribucién total y un
0,63% de las empresas considera un 75% a 100%.En 2016,
los resultaron mostraron que el 82,50% de la retribucion
variable sobre el conjunto de la retribucién esta entre
0% y 25%, seguido por el 8,13% que se encuentra entre
el 25% y 50%.Se mantiene la tendencia con respecto al
afio anterior.



Por su parte en el grafico 20 “Porcentaje de la
retribucion variable en los empleados con re-
tribucion variable ligada a objetivos” se puede
apreciar que el 68,13% tiene entre 0 y 25% de Retri-
bucion Variable, frente al 3,75% de las empresas que
tiene entre 50% y 75% de Retribucion Variable. El afio
previo (2016), el 59,17% tiene entre el 0 al 25% de la
retribucion variable por lo que observamos un incre-
mento del 8,96%.

En este tercer tema de la segunda dimensién Vinculacién,
de la investigacién “Observatorio DCH — La Gestion
del Talento en Espafia 2017” resaltamos que todas las
empresas encuestadas cuentan con retribucién variable
en los puestos Técnico/operativo, Jefatura y Alta Di-
reccién de las areas de Direccion General, Marketing,
Finanzas, Recursos Humanos y Operaciones. En lineas
generales, la mayoria de empleados de Alta direccién
cuenta con Retribucién Variable, especialmente aquellos
pertenecientes al drea de Direccion General (95,48%).
Igualmente, se aprecia que en la gran mayoria de empresas
(85,63%) la Retribucién Variable tiene un peso de 0% a
25% sobre el conjunto de la Retribucion Total. Ademas,
destacamos que el 68,13% de empleados que tienen
Retribucién Variable ligada a objetivos, tiene entre 0 y
25% de esa Retribucion Variable sobre el conjunto de
la Retribucion Total.

4. Gestion de la Experiencia del Empleado

La Gestion de la Experiencia del Empleado es el cuarto
y ultimo tema de la segunda dimensién Vinculacion de la
investigacion,“Observatorio DCH - La Gestion del Talento
en Espafia 2016”. Consiste en identificar las vivencias del
empleado, conocer sus deseos y necesidades.Al analizar
la Experiencia del Empleado es importante tener en
cuenta dos aspectos: el empleado en su relacién con la
empresa (incorporacion en la empresa, evaluacion del
desempefio y promociones) y el empleado en su vida
personal (qué momentos de su vida personal impactan el
ambito profesional) (Revilla, 2015). El tema se compone
de | pregunta:“;Has disefiado una politica o estrategia
de Gestion de la Experiencia del Empleado”?

En relacién al andlisis de las respuestas del grafico 21
“;Has disefiado una politica o estrategia de Gestion
de la Experiencia del Empleado? Se observa que la
mayoria de empresas participantes en la investigacion,
66,88%, no han disefiado una politica o estrategia de
Gestion de la Experiencia de Empleado, mientras que el
33,13% si cuenta con estas politicas, a diferencia del afio
2016, donde sélo el 19,17% de encuestados afirmé que
si habian disefiado un politica o estrategia en referencia
a la experiencia del empleado. Se muestra un incremento
del 13,96%.En econclusién, la mayoria de empresas no
han disefiado una politica o estrategia de Gestién de la
Experiencia de Empleado. Sin embargo, se observa una
disminucion en 2017 de 14,12% de empresas que no em-
plean este tipo de gestidn, en comparacién con el 2016.
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Los gréficos que aqui se reproducen
son los mencionados en el texto del
Il Barémetro sobre la Gestién del
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