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INTRODUCCION

EL OBSERVATORIO DCH SOBRE LA
DIGITALIZACION DE LA FUNCION
DE RECURSOS HUMANOS EN
ESPANA INDAGA SOBRE EL
GRADO DE DIGITALIZACION DE
LAS DIFERENTES FUNCIONES DE
LOS RECURSOS HUMANOS DE
LAS EMPRESAS ESPANOLAS.

No existe una definicion undnime sobre qué se
entiende por digitalizacion de la funciéon de recursos
humanos y son diferentes los elementos que se
incluyen bajo este concepto. Para la realizacion de esta
investigacion se ha realizado una revision de la
literatura especializada y se ha articulado Ia
digitalizacién en torno a cinco dimensiones basadas en
diferentes pilares tecnoldégicos que se han
denominado: big data y analytics, cloud computing,
movilidad y gamificacion (VV.AA., 2014 y Del Brio y

Lopez de Echazarreta, 2014).

Se entiende por Big Data y analytics la utilizacion de
grandes volumenes de datos complejos para identificar
patrones de comportamiento en los empleados y la
extracciéon de informes en tiempo real de las

principales politicas de Recursos Humanos.

La utilizaciéon de dispositivos en la nube o Cloud
Computing se define como la tecnologia que permite
acceder a un software en remoto a través de internet,
ademads de la posibilidad de compartir y acceder a la
informacién en remoto.

La tercera dimensidn del estudio son las Redes Sociales
que se conceptlan como sitios web que facilitan de
forma virtual la interaccidon entre sus miembros con el
objetivo de compartir contenidos.

La siguiente dimensidon es la movilidad referida a la
utilizacion de los dispositivos méviles en general y de
los smartphones en particular.

Por ultimo, la dimensién denominada con el anglicismo
gamificacion implica la utilizacién de juegos digitales

tales como la realidad virtual o los juegos multimedia.

En lo que se refiere a la gestién de los recursos

humanos, para este estudio se han definido cuatro

grupos de politicas de recursos humanos que se han
denominado empleo, formacién, desarrollo del talento
y administracion, donde se engloban las siguientes

funciones:

» Empleo: Toda la actividad relacionada con el
reclutamiento, la seleccidn y la integracion del

nuevo personal contratado.

» Formacion: Contempla la actividad orientada al

aprendizaje del personal.

» Desarrollo del talento: Incluye el desarrollo de
profesiogramas, el mapa de procesos, el desarrollo
de carreras, la evaluacién del desempefio y las

politicas de retribucion.

= Administracién de personal y relaciones laborales:
Recoge la actividad de la empresa relacionada con
la gestion de ndminas, vacaciones, altas de
personal, procesos sustractivos y prevencion de

riesgos laborales.
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Este estudio pretende ofrecer una perspectiva
global sobre el grado de utilizacion de las cinco
tecnologias en cada una de las diferentes funciones
de recursos humanos descritas. Permite detectar
cuales son las herramientas mas utilizadas y dénde
estan los principales problemas que dificultan su
aplicacion. Por ultimo, se presentan una serie de
reflexiones y recomendaciones sobre posibles areas
de mejora en la gestion digital de los recursos

humanos.
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LA GESTION DE LAS PERSONAS
ES UNO DE LOS PRINCIPALES
OBJETIVOS DE LAS EMPRESAS Y
EL DESARROLLODELAS
“NUEVAS TECNOLOGIAS” ESTA
CAMBIANDO LA MANERA DE
CONSEGUIR ESTE OBJETIVO.

La revolucién tecnoldgica y digital ha abierto un nuevo
escenario para las empresas caracterizado por la facil
disposiciéon de un gran volumen de informacién y de
datos. También, fruto de esta revolucién tecnoldgica
es la aparicion de numerosas herramientas que
pueden ser de gran utilidad en la gestién de la

empresa en general y de los recursos humanos en

particular (Merino, 2017; Deshwal, 2015).

Un reto importante al que se enfrentan las empresas
en cuanto a la gestién de sus recursos humanos es

saber cémo poder capturar y cémo procesar el

enorme volumen de datos y de informacién para que
sean de utilidad en la empresa. Asi mismo, cémo
apoyarse en las nuevas tecnologias digitales para

conseguir estos objetivos (Dixit, 2017).

El Observatorio DCH sobre la Digitalizaciéon de la
Funcion de Recursos Humanos en

Espana analiza el grado de destreza de las empresas
en la consecucién de estos objetivos. No existe una
definicién clara y unanime de digitalizacién (Pérez y
Berzal, 2017). Para este estudio se han identificado
una serie de factores de digitalizacion o “pilares
tecnolégicos” y se ha indagado sobre su grado de
aplicacién en las distintas politicas de recursos

humanos.

El primer paso ha sido la identificaciéon de los pilares
tecnoldgicos en los que se apoyan las empresas para
la gestion de su talento. Se ha partido del informe
“New Digital Economy” (VV.AA., 2014) que sostiene
que la digitalizacién en los mercados globales se
estructura en torno a cuatro herramientas: data

analytics, movilidad, cloud computing y redes sociales.

A estos cuatro pilares hemos afadido un quinto factor
“gamificacion” (Del Brio y Lopez de Echazarreta, 2014).
Estos cinco pilares constituyen las cinco dimensiones

del presente estudio como a continuacién se detalla:

Se entiende por Big Data Y Analytics la utilizacidon de
grandes volumenes de datos complejos para
identificar patrones de comportamiento en los
empleados y la extraccion de informes en tiempo real

de las principales politicas de Recursos Humanos.

La incorporacion del Big Data y los Analytics a la
gestion de recursos humanos es una de las tendencias
mas actuales en los recursos humanos. El poder contar
con datos cuantitativos como sustento para la toma de
decisiones, permite eliminar subjetividades y alejarnos
de las suposiciones a la hora de gestionar personas en

la organizacion (Del Brio y Lépez de Echazarreta,

2014:; Corral 2017).
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En concreto, con el apoyo de datos cuantitativos se
puede predecir mas facilmente lo que va a pasar en el
futuro. Esta herramienta va a ayudar a las
organizaciones a anticiparse a las necesidades de sus
trabajadores y del propio adrea de recursos humanos.
Son numerosas las actividades del ciclo de vida del
trabajador que se pueden gestionar apoyandose en

Big Data y Analytics:

En cuanto a los procesos de seleccidn y contratacion,
se entiende por huella digital toda la informacién que
dejamos al utilizar internet (Internet Society, 2016). Los
comentarios en redes sociales, llamadas virtuales o
envio de correos electréonicos contribuyen a delinear
nuestro retrato en linea. El andlisis de la huella digital
depositada gratuitamente por el candidato permite
acceder de primera mano a informacién valiosa para
la contrataciéon de candidatos como pueden ser sus
intereses, aficiones o red de contactos. Si se
contempla el area de formacién, el big data es de
utiidad en la prediccion de la eficiencia de las
distintas acciones formativas y ayuda a decidir sobre
qué acciones de formacién pueden ser mas valiosas

en la organizacidon. También puede resultar de utilidad

para predecir qué trabajadores muestran interés por
salir de la compania, lo que permitird a las empresas

tomar las medidas oportunas para su fidelizacién

(SuriyaKala y Aditya, 2017).

El segundo pilar del estudio es la utilizacién de
dispositivos en la nube o Cloud Computing entendida
como la tecnologia que permite acceder a un software
en remoto a través de internet, ademdas de la
posibilidad de compartir y acceder a la informacion en

remoto.

Cada vez es mayor el niUmero de empresas que alojan
sus aplicaciones en la nube y la tendencia es
creciente. Las ventajas son claras: por un lado, genera
flexibilidad al permitir acceder a las aplicaciones de la
empresa desde cualquier dispositivo con conexién a
internet y desde cualquier lugar geogréfico. Por otro
lado, la inmediatez para comunicarse u obtener

informacién supone un ahorro de costes.

La tercera dimension del estudio son las Redes
Sociales. Para este estudio se definen como sitios web

que facilitan de forma virtual la interaccién entre sus

miembros con el objetivo de compartir contenidos.
Espafa es uno de los paises con mayor nimero de
usuarios de redes sociales y las empresas no pueden
desaprovechar este activo para la administracion de
sus recursos humanos.Redes como Facebook,
Linkedin o Twitter constituyen herramientas cada vez
mas poderosas para el reclutamiento, y para detectar

oportunidades de formacién a los trabajadores.

NO SOLO HACIA EL EXTERIOR.
TAMBIEN EN EL INTERIOR DE LA
EMPRESA, LAS REDES SOCIALES
SE POSICIONAN COMO UN
VINCULO ENTRE TRABAJADORES
QUE FACILITA LA COMUNICACION
FORMAL E INFORMAL

(Del Brio y Lopez de Echazarreta, 2014).



MARCO TEORICO

La siguiente dimensién es la movilidad referida a la
utilizacion de los dispositivos méviles en general y

de los smartphones en particular.

Espafna es, de nuevo, uno de los paises con mayor
nivel de penetracién de dispositivos moviles. Este
hecho estd siendo aprovechado por las empresas
en distintas actividades. En concreto los modelos
de seleccién de personas (e-recruiting) y los
modelos de formacién (e-learning) son muy
positivos en términos de flexibilidad y del ahorro en

costes.

La Ultima dimensiéon de este estudio es la
gamificacién. La utilizacion de juegos digitales tales
como realidad virtual, o los juegos multimedia se
posicionan como una herramienta de formacioén

empresarial y de motivacién a los empleados.

En lo que se refiere a la gestion de los recursos
humanos, para este estudio se han definido cuatro
grupos de politicas de recursos humanos que se

han denominado empleo, formacién, desarrollo de

talento y administracion, donde se engloban las

siguientes funciones:

= EMPLEQ: TODA LA ACTIVIDAD
RELACIONADA CON EL ]
RECLUTAMIENTO, LA SELECCION Y
LA INTEGRACION DEL NUEVO
PERSONAL CONTRATADO.

= FORMACION: CONTEMPLA LA
FORMACION DEL PERSONAL

= DESARROLLO DEL TALENTO:
CONTEMPLA EL PROFESIOGRAMA,
EL MAPA DE PROCESOS, EL
DESARROLLO DE CARRERAS, LA
EVALUACION DEL DESEMPENO Y EL
NIVEL DE RETRIBUCION.

= ADMINISTRACION DE PERSONAL Y
RELACIONES LABORALES: COMO
SON LA GESTION DE NOMINAS,
VACACIONES, ALTAS Y BAJAS.
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FACTORES CLAVE EN
DIGITALIZACION

PRINCIPALES
POLITICAS RRHH

FUNCIONES
RRHH

Big Data y Analytics
Cloud Computing
Redes Sociales

Movilidad

Gamificacidn

Reclutamiento

Emp|eo Seleccidn
Integracion
Formacion Formacion

Desarrollo talento

Profesiograma

Mapa de procesos

Carrera Profesional

Evaluacién de Desempeio

Retribucidn

Administracion de personal y

relaciones laborales

Nominas

Vacaciones, bajas, etc.

Procesos Sustractivos

PRL

10
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Se ha desarrollado un cuestionario que combina
estas politicas de recursos humanos con cada uno
de los pilares de la digitalizacion definidos. El
cuestionario indaga, para cada herramienta de
digitalizacién, hasta qué punto se utiliza para las
distintas politicas de recursos humanos ademas de

algunas otras cuestiones especificas.

La dltima dimension de este estudio es la
gamificacién. La utilizacion de juegos digitales tales
como realidad virtual, o los juegos multimedia se
posicionan como una herramienta de formacioén

empresarial y de motivacién a los empleados.

En lo que se refiere a la gestion de los recursos
humanos, para este estudio se han definido cuatro
grupos de politicas de recursos humanos que se
han denominado empleo, formacién, desarrollo de
talento y administraciéon, donde se engloban las

siguientes funciones:

EMPLEQ: TODA LA ACTIVIDAD
RELACIONADA CON EL )
RECLUTAMIENTO, LA SELECCION Y LA
INTEGRACION DEL NUEVO PERSONAL
CONTRATADO.

FORMACION: CONTEMPLA LA
FORMACION DEL PERSONAL

DESARROLLO DEL TALENTO:
CONTEMPLA EL PROFESIOGRAMA, EL
MAPA DE PROCESOS, EL
DESARROLLO DE CARRERAS, LA
EVALUACION DEL DESEMPENO Y EL
NIVEL DE RETRIBUCION.

ADMINISTRACION DE PERSONAL Y
RELACIONES LABORALES: COMO SON
LA GESTION DE NOMINAS,
VACACIONES, ALTAS Y BAJAS.

11
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EL PRESENTE ESTUDIO SE HA
LLEVADO A CABO UTILIZANDO
UN ANALISIS DESCRIPTIVO
ESTANDAR DE LOS RESULTADOS
OBTENIDOS EN UNA ENCUESTA
ON-LINE.

Dicha encuesta, que fue elaborada sobre la base de
una encuesta previa de verificacion y control, se
disend para obtener informacién detallada acerca
de cinco dimensiones clave en la digitalizacién de
los recursos humanos: a) la implementacién del big
data y analytics, b) la utilizacion del cloud computing,
c) el empleo de las redes sociales, d) el uso de la
tecnomovilidad (dispositivos moviles) y e) la

gamificacion.

Entre los meses de mayo y julio de 2017 la encuesta
fue respondida por 228 directivos de recursos
humanos de grandes empresas que operan en el

territorio nacional. La colaboracidn de la

Organizacién Internacional de Directivos de Capital
Humano (DCH) y de Human Age Institute (institucién
sin dnimo de lucro impulsada por ManpowerGroup)
fue, légicamente, determinante para alcanzar una

participacion tan alta de directivos.

La revision pormenorizada de las respuestas de
dichos directivos obligd al equipo de investigacion a
rechazar 7 encuestas debido a ser éstas muy
incompletas y, en consecuencia, escasamente
representativas. La muestra final véalida fue, por lo

tanto, de 221 encuestas.

El analisis realizado a esta muestra (cuyos resultados
son presentados en el estudio, de forma muy visual,
utilizando graficos de barras y sectores para cada
una de las preguntas de la encuesta) ha dado lugar a
conclusiones interesantes y, en algunos casos,

sorprendentes.

Las conclusiones obtenidas en el presente estudio
van a fundamentar una segunda fase de

investigacion en la que, utilizando técnicas

13

avanzadas de analisis estadistico, se va a profundizar
en las cuestiones mas relevantes de la relacién entre
la digitalizacion y los recursos humanos de la

empresa.

Dentro de dichas cuestiones destacan dos que han
sido, hasta la fecha, muy poco estudiadas: a) la
velocidad de implementacién de la digitalizacion de
los recursos humanos en las empresas y b) los
efectos de dicha implementacion en la eficiencia

productiva y comercial de las mismas.

Esta Ultima cuestién es especialmente relevante ya
que incide en la competitividad productiva y
comercial de las empresas y, en consecuencia, en

sus resultados econdmicos.
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A continuacién, se presentan los resultados de la
investigaciéon en funciéon de las preguntas
formuladas en el cuestionario, primeramente, se
comentan los datos sociodemograficos de la
muestra, para posteriormente explicar las cinco
dimensiones de digitalizacién enunciadas en el

marco teorico.:

BIG DATA

CLOUD COMPUTING
REDES SOCIALES
MOVILIDAD
GAMIFICACION.
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1. ;CUAL ES EL SECTOR DE ACTIVIDAD DE SU
EMPRESA?

» Educacion

B Financiero

Por lo que se refiere al sector de actividad de los participantes en esta investigacion
el 26% pertenece a la industria, el 15% a consultoria, el 13% a comercioy el 10% al
financiero. La muestra se corresponde en gran medida con la estructura productiva
de la economia espafola, puesto que el 68% de los directivos que realizaron la
encuesta pertenecian a empresas del sector servicios y el resto de sectores tiene

una representacién similar en la misma.

2. ;SABRIA INDICARNOS LA CIFRA APROXIMADA
DE EMPLEADOS DE LA EMPRESA?

1%

m <250
m > 1000
m 250- 1000

® ns/nc

48%

S — T

Como se observa en el gréfico, un 48% de los directivos que realizaron la encuesta
pertenecian a empresas que tienen mas de 1000 empleados, un 28% a empresas
con un numero de empleados entre 250 y 1000, y un 23% a empresas con menos

de 250 empleados.



RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

17

3. ;CUAL ES EL AMBITO GEOGRAFICO DE
ACTUACION DE SU EMPRESA?

19 °%

26%

3%/

m Internacional

®m L ocal
® Nacional
® ns/nc

m Regional
65%

En cuanto al &mbito geogréfico en el que las empresas desarrollan su actividad, un
65% desarrollan la misma en un ambito internacional y un 26% en el ambito

nacional. Sélo un 8% desarrollaba su actividad en el &mbito regional o local.

4. ;EN QUE REGION ESTA LA SEDE CENTRAL?

39 1%3%

m Asia / Oriente
Medio

m Europa

m Latinoaméricay
Caribe

» Norte América

m ns/nc

® Oceania / Australia

83%

- — T

Del anélisis de la respuesta correspondiente a la pregunta, ;en qué region esta la
sede central?, se aprecia que la mayoria de los directivos (un 83%) pertenecen a
empresas que tienen su sede central en Europa. Solamente un 8% tienen su sede
en Norte América, un 4% en Latinoamérica y Caribe, un 3% en Asia y Oriente Medio

y un 1% en Oceania/ Australia.
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5. INDIQUE EL NUMERO APROXIMADO DE
EMPLEADOS DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS

m <10
47%  m>20

m11-20

® ns/nc

Por lo que se refiere al nimero de empleados del Departamento de Recursos

Humanos, un 47% de las empresas tenian menos de 10 empleados, un 36% mas de

20y un 17% entre 11y 20 empleados.

6. ; QUE ESTRUCTURA TIENE DICHO
DEPARTAMENTO?

(Dividida en departamentos de orden inferior) (respuesta multiple)

(LeaningMa:.:ZmentS/stem) _ 15,38%
Acministracien de persona! | : 7
Compensacién y beneficos | ¢, 5%
saug iavora | - 2

Formaciony Desarroc | -, 6%
Seieccen detaiento [ 72 <0%

S — T

En cuanto a la estructura del departamento de Recursos Humanos, destaca
principalmente el de Administracién de Personal (85,52%), seguida de Formaciény
Desarrollo (16%) y Seleccién de Talento (72,40%). Cabe destacar que la

digitalizacién Unicamente se ha senalado en el 9,5% de los casos.
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1. CONSIDERO QUE LOS PROCESOQS DE Ml
EMPRESA A NIVEL GENERAL ESTAN DIGITALIZADOS

Totalmentede acuerdo - 407%

Neutral 29,86%

En desacuerdo 35,29%

Totalmente en desacuerdo - 7,24%

A la pregunta referente a si considera que los procesos de la empresa a nivel

general estdn digitalizados, un 35,29% de los directivos contestaron estar en

desacuerdo, un 29,86% tiene una posicién neutral y un 22,62% estan de acuerdo.

Solamente un 7,24% esta totalmente en desacuerdo.

8. CONSIDERO QUE EL AREA DE RECURSOS
HUMANOS DE MI EMPRESA A NIVEL GENERAL
ESTA DIGITALIZADA

Totalmentede acuerdo - 3,17%

22,17%

Neutral 24 89%

Totalmente en desacuerdo - 9,05%

—

Respecto al nivel de acuerdo con el hecho de que el drea de Recursos Humanos de
su empresa a nivel general esté digitalizada, un 40,72% de los directivos esta en
desacuerdo, un 24,89% tiene una posiciéon neutral y un 22,17% esta de acuerdo.

Solamente un 9,05% estan totalmente en desacuerdo
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9. CONSIDERO QUE A NIVEL PERSONAL ESTOY
FAMILIARIZADO CON EL MUNDO DIGITAL

Neutral 14,03%

En desacuerdo - 8,14%

Totalmente en desacuerdo - 407%

En este grafico de barras se muestra el nivel de acuerdo de los directivos con la
siguiente afirmacion: “A nivel personal estoy familiarizado con el mundo digital”. Los
resultados obtenidos muestran que un 49,32% de los directivos estan de acuerdo
con esta afirmacidén, un 24,43% totalmente de acuerdo y un 14,03% son neutrales.

Solamente un 12,21% estdn en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

10. ;CUAL ES SU CATEGORIA PROFESIONAL?

5%

37%

= CEO
® Director de RRHH

= Responsable de area
funcional de RRHH

— S

En este diagrama de sectores se presenta la categoria profesional de los directivos
que contestaron el cuestionario. Cabe destacar el hecho de que un 58% de los
directivos son directores de Recursos Humanos y un 37% responsables del area

funcional de Recursos Humanos. Solamente un 5% son CEO.

Se entiende por BIG DATA Y ANALYTICS la utilizacién de grandes voliumenes de
datos complejos para identificar patrones de comportamiento tanto empleados
actuales y potenciales, y la extraccién de informes en tiempo real de las principales
politicas de Recursos Humanos. Respecto a su analisis sefalar los siguientes

resultados:
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11. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
UTILIZA BIG DATA Y ANALYTICS EN LAS
SIGUIENTES POLITICAS

(respuesta multiple)

Ninguna

46,61%

LMS
(Learning Manzgement System) — S
Adminizracién depersonal - [ 53 <c

salud laboral |GG 12673
Digitalizacion [N 7.69%
reee I s 2
Formacion y Desarrolio _ 26,70%
seleccion detalento |GGG 2505

Casi un 47% de los encuestados considera que el Departamento de RRHH no utiliza
BIG DATA y ANALYTICS en ninguna politica. Administracién de Personal (33,48%),
Compensacion y Beneficios (28,96%), Selecciéon de Talento (28,05%) y Formacioén y

Desarrollo (26,7%) son las politicas en las que mas se utiliza estas herramientas, con

unos porcentajes empleo similar.

12. LOS ANALISIS BASADOS EN BIG DATA
GENERADOS POR EL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANQS

(respuesta unica)

4%

m El Departamento de Recursos
Humanos no genera informes
analiticos basados en BIG DATA

= Se comparten con otros
departamentos que los solicitan
0
45% = Se comparten con toda la
empresa

Se utilizan solo en el propio
Departamento de Recursos
Humanos

m ns/nc

— —

Un 45% de los encuestados han considerado que el Departamento de Recursos

Humanos no genera informes analiticos basados en BIG DATA.

Del 55% que si lo utilizan, un 44% indican que los informes se comparten con otros

departamentos que los solicitan, el 30% senalan que solo se utilizan dentro del

Departamento de Recursos Humanos y el 19% apuntan que se comparten con toda

la empresa.

7%

= ns/nc
m Se comparten con otros

m Se comparten con toda la
empresa

44%

Se utilizan solo en el propio
Departamento de Recursos
Humanos

19%

departamentos que los solicitan
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13. ; QUE TIPO DE HERRAMIENTAS UTILIZA PARA
OBTENER LAS ANALITICAS?

(respuesta miuiltiple)

Programadegestion tipo
Excel, Word, etc.

Ninguno § 1%

Software especifico para una o varias funciones
pero no dan resultados ntegrales

Soporte integral tipo META4, ORACLE,
SAP, WORKDAY en softwarefisico

34%

Con respecto al tipo de herramientas que se utilizan para realizar las analiticas, un 38%

emplea programas de Gestién, un 34% Soporte Integral y un 28% software especifico.

14. SI NO SE GENERAN INFORMES ANALITICOS
BASADOS EN BIG DATA INDIQUE LOS MOTIVOS

(respuesta unica)

3%

® La infraestructura de datos con
la que contamos es limitada

(y = La inversion es muy elevada
39% paraelretorno de la misma

® No es considerado como
prioridad

" No tenemos la experiencia
23%

® No tenemos los conocimientos

= ns/nc

17%

— T

Un 45% de los encuestados han considerado que el Departamento de Recursos Humanos

no genera informes analiticos basados en BIG DATA.

Del 55% que si lo utilizan, un 44% indican que los informes se comparten con otros

departamentos que los solicitan, el 30% senalan que solo se utilizan dentro del

Departamento de Recursos Humanos y el 19% apuntan que se comparten con toda la

empresa.
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15. SI NO USA HERRAMIENTAS QUE FAVOREZCAN EL
ANALISIS BASADO EN BIG DATA, ;EN QUE AREA
PREFERIRIA UTILIZARLA?

(respuesta unica)

19%

24%

9%'

m Administracion de personal
= Desarrollo talento

= Formacion

48%

E—

Para aquellos que no utilizan las herramientas que favorecen el anélisis basado en BIG
DATA, el 48% preferirian utilizarla en el Desarrollo del talento, seguido del

reclutamiento y seleccion (24%) y de la Administracién de Personal (19%).

Se entiende por Cloud Computing la tecnologia que permite acceder a un software en
remoto a través de internet, ademas de la posibilidad de compartir y acceder a la

informacién en remoto. Respecto a su analisis apuntar los siguientes resultados:

16. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
UTILIZA CLOUD COMPUTING EN LAS SIGUIENTES
POLITICAS

(respuesta multiple)

Ninguna | 50.82%
(Learning Ma:-gimem System) I—— 20,36%

Adminigracion depersonal  [NNEGT 35.75%
Compensacion y beneficos  [|NNEGEGEGEGEEEEEE 25,34%

Salud labora | 17.65%

Digitalizacion | 8.14%

HReP T 17.19%
Formacion y Desarrolio N 42 08%

Seleccion detalento |G 43.44%

— S—

Casi el 40% considera que el Departamento de Recursos Humanos no utiliza CLOUD
COMPUTING en ninguna de las politicas senaladas. Dentro de las utilizadas, destaca
Seleccion de Talento (43,44%), Formaciéon y Desarrollo (42,08%) y Administraciéon de

Personal (35,75%).
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17. ; QUE TIPO DE HERRAMIENTAS UTILIZA PARA
OBTENER LAS ANALITICAS?

(respuesta multiple)

Ninguno 15,38%

Programadegestion tipo Excel, Word, etc. 42,08%

Soporte integral tipo ORACLE, SAP,

WORKDAY, META4, en lanube 39,37%

Software especifico para una o varias funciones

perc no dan resultados ntegralesen la nube 32,13%

Para aquellos que no utilizan las herramientas que favorecen el andlisis basado en BIG
DATA, el 48% preferirian utilizarla en el Desarrollo del talento, seguido del reclutamiento y

seleccion (24%) y de la Administracion de Personal (19%).

Se entiende por Cloud Computing la tecnologia que permite acceder a un software en
remoto a través de internet, ademdas de la posibilidad de compartir y acceder a la

informacién en remoto. Respecto a su anélisis apuntar los siguientes resultados:

Se entiende por Redes Sociales sitios web que facilitan de forma virtual la interaccion entre
sus miembros con el objetivo de compartir contenidos, y respecto a su andlisis sefalar los

siguientes resultados:

18. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
UTILIZA LAS REDES SOCIALES EN LAS SIGUIENTES
POLITICAS

(respuesta multiple)

Ninguna | 39,82%

LMS
(Learning Management System)

Administracién de persons! I 35,75

I 20,36%

Compensacion y beneficios |G 25,34%
Salud laboral [ 17 65%
Digitalizacion | 8.14%
HREP I 17,19%
Formazién y Desarrollo | ©2.05%
seecciondetalento [ 43,44%

Casi el 40% considera que el Departamento de Recursos Humanos no utiliza CLOUD
COMPUTING en ninguna de las politicas senaladas. Dentro de las utilizadas, destaca
Seleccion de Talento (43,44%), Formacion y Desarrollo (42,08%) y Administracion de
Personal (35,75%).
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19. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
UTILIZA PRINCIPALMENTE PARA RECLUTAR
CANDIDATOS LA SIGUIENTE HERRAMIENTA

(respuesta unica)

20%

Las principales fuentes de reclutamiento que utiliza el Departamento de Recursos
Humanos son los portales de empleo con un 47%, las redes sociales con un 20%,

empresas especializadas con un 16% vy a través de la web corporativa un 14%.

Se entiende por Redes Sociales sitios web que facilitan de forma virtual la
interaccion entre sus miembros con el objetivo de compartir contenidos, y respecto

a su analisis sefalar los siguientes resultados:

20. ;UTILIZA SU EMPRESA NUEVAS FORMAS DE
RECLUTAMIENTO DIGITAL?

(respuesta multiple)

Facebook _ 17,65%
Job-boards _ 20,36%

E—

Dentro de las nuevas formas de reclutamiento digital, Linkedin destaca por su
utilizacién, ya que un 89,14% de los directivos encuestados se apoyan en esta
herramienta para seleccionar su personal. Con respecto al resto de las redes,
Glassdoor es la menos utilizada, mientras que Job-boards, Twitter y Facebook tiene

porcentajes muy similares de empleo.
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21. ;SU EMPRESA ANALIZA LA HUELLA DIGITAL DE
LOS NUEVOS CANDIDATOS?

(respuesta unica)

m No

® No, se incluira a corto plazo en el
proceso

® ns/nc

" Si

Del andlisis de la respuesta correspondiente a la pregunta ;Su empresa analiza la
huella digital de los nuevos candidatos?, se deduce que la mayoria de los directivos
(un 70%) no investigan en este aspecto en el proceso de seleccidon de personal. Sin
embargo, un 29% considera que es importante, ya que o bien ya lo estd utilizando

(19%), o se plantea hacerlo en un futuro préoximo (10%)

22. ; SE PROMUEVEN NUEVAS FORMAS DE
COMPARTIR LOS MENSAJES DE LA COMPANIA A
TRAVES DE REDES SOCIALES?

(respuesta unica)

m No
= No, se esta implantando

= ns/nc
w Si

49%

1%

S — T

Por lo que se refiere a la promocién de las nuevas formas de compartir los mensajes
de la compafiia a través de redes sociales, casi la mitad de los directivos
encuestados han respondido afirmativamente, frente al 37% que indica no
promover este tipo de iniciativas. Cabe destacar que un 13% estd implantando esta

forma de compartir la informacién de la compaiia.



RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

27

23. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANQS
ESTA REALIZANDO ALGUNA ESTRATEGIA DE
EMPLOYER BRANDING PARA POTENCIAR SU
MARCA COMO EMPLEADOR A TRAVES DE REDES
SOCIALES

(respuesta unica) ns/inc
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A la pregunta referente a si El Departamento de Recursos Humanos esta realizando
alguna estrategia de employer branding para potenciar su marca como empleador
a través de redes sociales, se observa que un 32,57% estdn de acuerdo o

totalmente de acuerdo, y un 3,12% en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

Cabe destacar que un 35,29% de los directivos desconoce si la empresa ha

establecido alguna de estas estrategias.

24. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOQS
APROVECHA LA MOVILIDAD EN LAS SIGUIENTES
POLITICAS

(respuesta unica)

Las politicas en las que el Departamento de Recursos Humanos emplea la
movilidad son principalmente la seleccion de talento (48,87%), la Formaciény

Desarrollo (43,44%) y Administracion de personal (28,51%).

Casi el 28,51% considera que el Departamento de Recursos Humanos

aprovecha la movilidad en ninguna politica

no
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25. ; PUEDE ACCEDER A TRAVES DE APP A LAS
HERRAMIENTAS DE GESTION QUE UTILIZA
HABITUALMENTE?

(respuesta unica)

= No

® No, pero se esta en proceso de

48% implantacion
® ns/nc

4%—

= Si

Como se observa en el grafico, un 48% de los directivos que realizaron la encuesta
no pueden acceder a través de APP a las herramientas de gestion que utiliza
habitualmente, mientras que el mismo porcentaje ha considerado importante este
tipo de acceso, ya que el 26% ya lo ha implantado y el 22% estd en proceso de

implantacion.

26. APRENDIZAJE MOVIL: ; CUAL DE LAS
SIGUIENTES AFIRMACIONES DESCRIBE MEJOR SU
ORGANIZACION?

(respuesta unica)

20%

® No hay plan para laformacion
movil en el futuro

= ns/nc
50%_

® Proporcionamosy/o pemtm
que lo dlsp sitivos moviles se
utilicen para la formacion en el
trabajo

Setie e laintencion de pon
practic tatg a de

forma atravésdel movilen el

proximo afo

1%

S —

En cuanto a la organizacién en relacion con el aprendizaje moévil, el 50% afirma que
no hay ningun plan en el futuro para la formacién movil, mientras que un 49%
consideran esencial las estrategias de formacion basados en el aprendizaje moauvil,
ya que un 29% ya las estan utilizando, y un 20% tiene intenciéon de ponerlas en la

practica.
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27. EN SU OPINION, ; QUE ES LO QUE MAS
DIFICULTA LA IMPLEMENTACION DEL APRENDIZAJE
MOVIL?

(respuesta unica)

® Baja tasa de adopcion por parte del

usuario
® Falta de integracion
= No existe politica BYOD (Bring Your
Own Device)
ns/nc
16%
m Plataformas y estandares multiples

® Problemas de seguridad de datos
orporativ

m Problemas téc

11%

2% 23%

— T

Por lo que se refiere a la causa que ralentiza la implementacion del aprendizaje
movil, la principal es la no existencia de politica BYOD (23%), seguida de los
problemas de seguridad de datos corporativos (19%), baja tasa de adopcién por

parte del usuario (17%) y la falta de integracién (17%).

28. ; QUE TIPO DE FORMACION ES LA MAS
IMPORTANTE PARA SU ORGANIZACION?

(respuesta unica)

33% m Formacion blended (mixta)
= Forma online (e-learning)
50%' Formacion presencial
® Ninguna
® ns/nc

14%

 — T—

En cuanto a la organizacién en relacion con el aprendizaje movil, el 50% afirma que
no hay ningun plan en el futuro para la formacién movil, mientras que un 49%
consideran esencial las estrategias de formacién basados en el aprendizaje mévil,
ya que un 29% ya las estan utilizando, y un 20% tiene intencién de ponerlas en la

practica.
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29. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANQS
APROVECHA LA GAMIFICACION EN LAS SIGUIENTES
POLITICAS

(respuesta unica)

Seleccion detalento |G 13.12%
Formzciony Desarrolio | 36.65%
Hrer I 6,79%
Digitalizacion [l 6.33%
Salud laboral [ 9.50%
Compensacion y beneficios [l 6.33%

Administracion depersonal [l 5.88%

LMS
(Learning Management System) _ 10,41%

Ninguna [ 6o,63%

Las politicas en las que el Departamento de Recursos Humanos emplea la

gamificacién son la Formacién y Desarrollo (36,35%) seguida de la Selecciéon de

talento (13,12%) y del LMS (10,41%).

Es bastante significativa que el 60,63 % de los directivos hayan respondido que no

utilizan la gamificacién en ninguna politica.

30. ; QUE HERRAMIENTAS USA LA EMPRESA PARA
ESTE FIN?

(respuesta unica)

Ninguna - 6%
Soluciones mukimedia interactivas _ 42%
Realidad virtual _ 13%

Con respecto a las herramientas que utiliza la empresa, un 42% emplea soluciones
multimedia interactivas, un 39% serious games, y un 13% realidad virtual. Un 6% no

emplea ninguna de las herramientas senaladas en el cuestionario.
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CONCLUSIONES GENERALES

El Observatorio DCH sobre la Digitalizacién de la
Funcién de Recursos Humanos en Espana permite
conocer el grado de digitalizacion de las diferentes
funciones de los recursos humanos y comprender
cémo las caracterizan sus cinco dimensiones: big
data y analytics, cloud computing, movilidad y
gamificacion (VW.AA., 2014 y Del Brio y Lépez de
Echazarreta, 2014).

La funcién de los recursos humanos de la empresa se
ha incorporado mas tarde a la digitalizaciéon que
otras funciones como marketing o finanzas
(SuriyaKala, y Aditya, 2017). A este respecto, un
42 53%% de los directivos contestaron estar en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con el
hecho de que los procesos de la empresa a nivel
general estén digitalizados, mientras que un 49,77%
senalaron estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con el hecho de que el area de recursos
humanos de su empresa a nivel general esté
digitalizada. Se observa que se llega a una diferencia

de siete puntos porcentuales.

BIG DATA'Y ANALYTICS

Respecto a la dimension big data y analytics se
puede afirmar lo siguiente:

Un 47% de los encuestados considera que el
Departamento de Recursos Humanos no la utiliza en
ninguna politica, considerando las siguientes razones
como las causas: un 39% senala la limitacion de la
estructura de datos con la que se cuenta, un 23%
considera que el motivo es la falta de experiencia,
mientras que el 17% opina que la inversién es
elevada para el retorno que proporciona.

Entre los que apuntaron que si se utiliza esta
dimensién en la funciéon de recursos humanos, un
33,48% aludieron a que se utiliza en administracién
de personal, un 28,96% en compensacién y
beneficios y un 28,05% en seleccion de talento.
Ademads, éstos utilizan para realizar las analiticas en
un 38% programas de gestion tipo Excel, en un 34%
un soporte integral tipo Metad y en un 28% software
especifico para alguna o algunas funciones

concretas.
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SE PUEDE CONCLUIR QUE ESTA
DIMENSION TIENE UN CLARG
RECORRIDO DE CRECIMIENTO YA QUE
HASTA UN 477 HAN INDICADO QUE NO
LA UTILIZAN, POR LO QUE SIGNIFICA UN
IMPORTANTE MARGEN DE MEJORA.

CLOUD COMPUTING

En cuanto a la dimensién cloud computing caben
senalar los siguientes aspectos:

Un 40% de los encuestados considera que el
Departamento de Recursos Humanos no la utiliza en
ninguna politica. A diferencia de big data destacan la
seleccion de talento con un 43,44% y la formacidn y

desarrollo con un 42,08%.

El cloud computing estd mas extendido que el big
data en los procesos de atraccién y retencion del

talento del Departamento de Recursos Humanos.
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REDES SOCIALES

Respecto a la dimensiéon redes sociales se puede
afirmar lo siguiente:

Esta dimensidn es la més utilizada dentro del
departamento, teniendo el porcentaje mas bajo
entre aquellos que senalaron que no la usaban
(16,74%). El principal uso de las redes sociales se
centra en dos areas: la selecciéon del talento con un
79,64% y la formacion y desarrollo con un 31,22%.
En el caso concreto de la seleccion del talento, los
portales de empleo son la principal fuente de
reclutamiento con un 47%, seguidos de lejos por las
redes sociales enfocadas a este objetivo con un 20%.
En estas Ultimas destaca por su utilizacién Linkedin

con un 89,14% de los encuestados.

En relacion con las redes sociales, el 70% los
directivos de recursos humanos encuestados no
consultan la huella digital de sus candidatos, sin
embargo, cabe destacar que el otro 30% o ya lo

hace o se plantea realizarlo en un futuro préximo.

Respecto a la utilizacién de las redes sociales en las
estrategias de employer branding la opinidn se
decanta hacia la necesidad de su uso, ya que un
32,57% se manifestd estar de acuerdo, mientras que
el 13% opinaba en contra y el resto aln no estan

posicionados a este respecto.

ESTA DIMENSION DEMUESTRA ESTAR
EN USO INTENSIVO DENTRO DEL
DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS PRINCIPALMENTE EN LAS
AREAS DE SELECCION Y FORMACION,
MIENTRAS QUE EN EL RESTO
FUNCIONES SE VAN INCORPORANDO
POCO A POCO, COMO SE MUESTRAN EN
LOS RESULTADOS EN RELACION CON LA
HUELLA DIGITAL Y LAS ESTRATEGIAS DE
EMPLOYER BRANDING.
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MOVILIDAD

En cuanto a la dimensiéon de movilidad senalar los
siguientes aspectos:

Al igual que las redes sociales destaca su uso en
seleccion de talento con un 48,7% y en la formacién
con un 43,44%. Por otra parte, cabe destacar que
con un 28,51% también se usa en la administraciéon
de personal. El 28,51% considera que el
departamento no aprovecha la movilidad en

ninguna politica.
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En relaciéon con el funcionamiento de la movilidad en
la funcidn de los recursos humanos, el 48% de los
encuestados han indicado que no pueden acceder
a sus herramientas de gestién a través de ninguna
app, mientras que otro 48% ya lo hace o lo va a

realizar en un futuro muy préximo.

RESPECTO AL APRENDIZAJE MOVIL, UN
497, L0 CONSIDERAN RELEVANTE,
DONDE ACTUALMENTE EL 297 YA LO
ESTAN UTILIZANDO Y UN 207 ESTA EN
PROCESO DE IMPLANTACION.

Las dificultades de la implementacién del
aprendizaje moévil son los siguientes: la no existencia
de politica BYOD (23%), seguida de los problemas
de seguridad de datos corporativos (19%), baja tasa
de adopcién por parte del usuario (17%) y la falta de

integracion (17%).

Para concluir, el tipo de formacién que seifalan mas

importante para su organizaciéon, es la formacion

mixta con un 50%, seguida de la presencial con un

33% y de la on line con un 14%.

GAMIFICACION

Respecto a la dimensién gamificacion se puede
afirmar lo siguiente:
La gamificacién presenta el porcentaje mas alto

entre aquellos que no la usan, un 60,63%.

En la actualidad, segun los directivos consultados la
gamificacion se emplea principalmente en la
formacién y desarrollo (36,35%) seguida de Ia
seleccion de talento (13,12%) y del LMS (10,41%).
Para ello, técnicamente utilizan, un 42% soluciones
multimedia interactivas, un 39% serious games, y un

13% realidad virtual.
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SIN DUDA, ES UN AREA EN UNA ETAPA
EXPERIMENTAL EN EL QUE SE DEBE
PROFUNDIZAR PARA CONOCER SUS
PRINCIPALES BENEFICIOS Y SU
CAPACIDAD DE APLICACION EN OTRAS
FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE
RECURSOS HUMANGQS.
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RECOMENDACIONES
ESTRATEGICAS PARA LA TOMA
DE DECISIONES EN LA FUNCION
DE LOS RECURSOS HUMANOS

A nivel general, se recomienda realizar un plan
estratégico digital aprovechando las relaciones
creadas en esta investigaciéon para plantear un
analisis previo para conocer la situacion en el
departamento de las cinco dimensiones y las
diferentes funciones de los recursos humanos.
Posteriormente, incorporar en la estrategia del
departamento la digitalizacion como un elemento

mas del mismo.

A NIVEL OPERATIVO, EN
RELACION CON LAS CINCO
DIMENSIONES SE
RECOMIENDAN LAS SIGUIENTES
ACCIONES:

» Big Data, consolidar la principal funcién donde

estd implantada, la administracién de personal,
estudiando si la gestion actual estd realmente
optimizada. Ampliar, el radio de accidén de esta
dimensién a otras funciones, por ejemplo,
articular una relacién entre los datos de las redes
sociales, la huella digital y las bases de datos de

seleccidn de talento.

Cloud computing, estudiar las ventajas de aplicar
herramientas de analisis y gestiéon que en lugar
de tener un soporte fisico tenga un motor en la
nube. Este hecho podria facilitar el resto de las
dimensiones y por tanto el acceso a los
diferentes datos utilizados en las funciones del

departamento.
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» Redes sociales, sin duda mantener su impacto en

las funciones de seleccién y formacidn,
consolidando una estrategia claramente definida.
Articular con el departamento de marketing y de
comunicacién, acciones concretas de mayor

impacto para el employer branding.

Movilidad, esta dimensién debe integrarse en la
toma de decisiones del departamento y no dejar
al uso individual de cada miembro del mismo las

diferentes herramientas que el mercado ofrece.

Gamificacion, antes de disefar acciones
concretas dentro del mismo departamento, al ser
la dimensidn con menos recorrido, se
recomienda la subcontratacion de los diferentes
productos que hay en el mercado para descubrir
las ventajas que supone su uso, por ejemplo, en
los campos de la seleccion de talento y la

promocion interna.
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FICHA TECNICA

Solicitada por: DCH - Organizacién Internacional de
Directivos de Capital Humano.

Realizada por: Equipo de Investigaciéon de la
UNIVERSIDAD ALFONSO X EL SABIO y DCH -
Organizacién Internacional de Directivos de Capital
Humano.

Nombre de la Investigacion: Observatorio DCH -
UAX sobre la digitalizacidon de la funcién de Recursos
Humanos en Espana

Universo: Directivos en Recursos Humanos.

Area de Cobertura: Nacional.

Técnica de recoleccion de datos: Cuestionario

electrdnico.

OBJETIVO DEL CUESTIONARIO

Conocer el grado de digitalizacion en la funciéon de
Recursos Humanos de las empresas con el objetivo
de facilitar la toma de decisiones por los

responsables del area.

PERIODO DE REFERENCIA DE
LOS RESULTADOS

Disefio muestral: Muestreo aleatorio simple. Fueron
invitados a participar Directivos de Recursos
Humanos.

Unidad de muestreo: Directivos de Recursos
Humanos

Tamano de la muestra: 221 Directores de Recursos

Humanos.

TRABAJO DE CAMPG

Instrumento de recoleccidn de datos: se utilizd un
cuestionario estandarizado.
Fecha de aplicacion del cuestionario: Mayo - Junio

2017

Procesamiento: Hoja de datos en formato Excel.

COBERTURA TEMATICA

Las principales variables son las siguientes:

a)Dimension 1. BIG DATAY ANALYTICS
b)Dimensién 2. CLOUD COMPUTING
c)Dimension 3. REDES SOCIALES
d)Dimensién 4. MOTIVACION
e)Dimensién 5. GAMIFICACION
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

OBSERVATORIO DCH SOBRE LA
DIGITALIZACION DE LA FUNCION
DE RRHH EN ESPANA

Buenos dias / tardes, estamos realizando un estudio
sobre la Digitalizacién en la Funcidon de los Recursos
Humanos de las empresas ;Le importaria contestar a
unas preguntas? Se lo agradecemos de antemano,
no serdn mas de cinco minutos. Los datos facilitados
son confidenciales y sdélo se utilizardn con fines
investigadores. Le rogamos que conteste a TODAS

las preguntas. jMuchas gracias por su colaboracién!

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

0. ;Es usted asociado de DCH - Organizacion
Internacional de Directivos de Capital Humano?
* Si
* No
1. ;Cual es el sector de actividad de su empresa?
Industria
* Construccion
* Comercio

* Educacidon
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* Financiero 5. Indique el nUmero aproximado de empleados del
* Informacién y Telecomunicacién Departamento de Recursos Humanos
* Turistico * <10
* Consultoria *11-20
* Salud * >20
* Other: 6. ;Qué estructura tiene dicho departamento?
(Dividida en departamentos de orden inferior)
2. Sabria indicarnos la cifra aproximada de (respuesta multiple)
empleados de la empresa * Seleccion de talento
* <250 * Formacién y Desarrollo
* 250-1000 * HRBP
* 1000 * Digitalizacién
3. ;Cuédl es el ambito geografico de actuacion de su * Salud laboral
empresa? * Compensacion y beneficios
* Local * Administracion de personal
* Regional * LMS (Learning Management System)
* Nacional
* Internacional /. Considero que los procesos de mi empresa a nivel
4. ;En qué region esta la sede central? general estan digitalizados
* Europa Totalmente en desacuerdo
* Norte América * En desacuerdo
* Asia/ Oriente Medio * Neutral
* Latinoamérica y Caribe * De acuerdo
* Oceania/ Australia * Totalmente de acuerdo

Africa
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8. Considero que el drea de Recursos Humanos de mi
empresa a nivel general esté digitalizada
* Totalmente en desacuerdo

* En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
9. Considero que a nivel personal estoy familiarizado
con el mundo digital

* Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
10. ;Cual es su categoria profesional?
* CEO
* Director de RRHH
* Responsable de area funcional de RRHH

* Other:

BIG DATA Y ANALYTICS

Entendemos por BIG DATAY ANALYTICS la utilizacién
de grandes volumenes de datos complejos para
identificar patrones de comportamiento tanto

empleados actuales y potenciales, y la extracciéon de

informes en tiempo real de las principales politicas de

Recursos Humanos.

11. El Departamento de Recursos Humanos utiliza BIG
DATAY ANALYTICS en las siguientes politicas
(respuesta multiple)

* Seleccién de talento

* Formacién y Desarrollo

HRBP

Digitalizacion

Salud laboral

* Compensacion y beneficios

Administracién de personal

LMS (Learning Management System)

Ninguna

12. Los anélisis basados en BIG DATA generados por el
Departamento de Recursos Humanos (respuesta unica)
* Se utilizan solo en el propio Departamento de
Recursos Humanos
* Se comparten con otros departamentos que los
solicitan
* Se comparten con toda la empresa
* El Departamento de Recursos Humanos no genera

informes analiticos basados en BIG DATA
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13. ;Qué tipo de herramientas utiliza para obtener las

analiticas? (respuesta multiple)

* Soporte integral tipo META4, ORACLE, SAP,
WORKDAY en software fisico

* Software especifico para una o varias funciones
pero no dan resultados integrales

* Programa de gestién tipo Excel, Word, etc.

* Ninguno

14. Si no se generan informes analiticos basados en

BIG DATA indique los motivos (respuesta Unica)

La infraestructura de datos con la que contamos es

limitada

No tenemos los conocimientos

No tenemos la experiencia

La inversién es muy elevada para el retorno de la

misma

Other:

15. Si no usa herramientas que favorezcan el analisis

basado en BIG DATA, ;en qué area preferiria utilizarla?

(respuesta Unica)

* Reclutamiento y seleccién
* Formacion
* Desarrollo talento

* Administracién de personal
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CLOUD COMPUTING

Entendemos por CLOUD COMPUTING la tecnologia
que permite acceder a un software en remoto a
través de internet, ademas de la posibilidad de

compartir y acceder a la informacién en remoto.

16. El Departamento de Recursos Humanos utiliza
CLOUD COMPUTING en las siguientes politicas
(respuesta multiple)

* Seleccién de talento

* Formacién y Desarrollo

* HRBP

* Digitalizacién

* Salud laboral

* Compensacién y beneficios

* Administracion de personal

* LMS (Learning Management System)

* Ninguna

17.:Qué tipo de herramientas utiliza para obtener

las analiticas? (Respuesta multiple)
* Soporte integral tipo ORACLE, SAP, WORKDAY,
META4, en la nube

* Software especifico para uno o varias funciones
pero no dan resultados integrales en la nube
* Programa de gestidn tipo Excel, Word, etc.

* Ninguno

REDES SOCIALES

Entendemos por REDES SOCIALES sitios web que

facilitan de forma virtual la interaccidn entre sus

miembros con el objetivo de compartir contenidos.

18. El Departamento de Recursos Humanos utiliza las
REDES SOCIALES en las siguientes politicas
(respuesta multiple)

* Seleccién de talento

* Formacién y Desarrollo

* HRBP

* Digitalizacién

* Salud laboral

* Compensacioén y beneficios

* Administracion de personal

* LMS (Learning Management System)

* Ninguna
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19. El Departamento de Recursos Humanos utiliza
principalmente para reclutar candidatos la siguiente
herramienta (respuesta unica)

* Portales de empleo

Web corporativa

Redes sociales

Prensa escrita

Empresa especializada en seleccidn

20. ; Utiliza su empresa nuevas formas de
reclutamiento digital? (Respuesta multiple)

* Job-boards

Linkedin

Facebook

Twitter

Glassdoor

Other:

21. ;Su empresa analiza la huella digital de los
nuevos candidatos? (respuesta Unica)

*Si

* No

* No, se incluird a corto plazo en el proceso
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22. ;Se promueven nuevas formas de compartir los
mensajes de la compaiiia a través de redes sociales?
(respuesta Unica)

* Si

* No, se estd implantando

* No

23. El Departamento de Recursos Humanos esta

realizando alguna estrategia de “employer branding”

para potenciar su marca como empleador a través
de redes sociales (respuesta Unica)

* Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

MOVILIDAD

Entendemos por MOVILIDAD la utilizaciéon de los
dispositivos moéviles en general y de los smartphone

en particular.

24. El Departamento de Recursos Humanos
aprovecha la MOVILIDAD en las siguientes politicas
(respuesta multiple)

* Seleccidén de talento

* Formacién y Desarrollo

HRBP

Digitalizacion

Salud laboral

Compensacion y beneficios

Administracion de personal

LMS (Learning Management System)

Ninguna

25. ;Puede acceder a través de APP a las
herramientas de gestién que utiliza habitualmente?
(respuesta Unica)

* Si

* No

L4

* No, pero se estd en proceso de implantacién

26. Aprendizaje movil: jcual de las siguientes
afirmaciones describe mejor su organizacion?
(respuesta Unica)

* Proporcionamos y/o permitimos que los
dispositivos moviles se utilicen para la formacidn
en el trabajo

* No hay plan para la formacién mévil en el futuro

* Setiene la intencién de poner en practica una
estrategia de formacién a través del movil en el

proximo ano
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GAMIFICACION

Entendemos por GAMIFICACION la utilizaciéon de

los juegos para conseguir una serie de objetivos del

departamento de recursos humanos

29. El Departamento de Recursos Humanos

aprovecha la GAMIFICACION en las siguientes

politicas (Respuesta multiple)

Seleccién de talento

Formacioén y Desarrollo

HRBP

Digitalizacion

Salud laboral

Compensacion y beneficios
Administracion de personal

LMS (Learning Management System)

Ninguna

30. ;Qué herramientas usa la empresa para este fin?

(Respuesta multiple)

Realidad virtual
Soluciones multimedia interactivas
Serious games

Ninguna
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