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1. INTRODUCCION

El Barometro DCH sobre la Digitalizacion de la Funciéon de Recursos Humanos en
Espafia indaga sobre el grado de digitalizacion de las diferentes funciones de los
recursos humanos de las empresas espanolas. Se trata de un estudio longitudinal
que pretende analizar a lo largo del tiempo el proceso de transformacion digital de
los departamentos de recursos humanos. (Rodriguez et al., 2018a, 2018b, 2018,
2018d, 2019a, 2019b).

Todavia no existe una definicién unanime sobre qué se entiende por digitalizacion
de la funcion 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 y se ha articulado la digitalizacion en torno a cinco
dimensiones basadas en diferentes pilares tecnolégicos que se han denominado:
big data y analytics, cloud computing, movilidad y gamificacion (Oxford Economics,
2014y Del Brio y Lopez de Echazarreta, 2014).
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1G DATA Y ANALYTICS
LOUD COMPUTING
EDES SOCIALES
OVILIDAD
AMIFICACION

HZ0NW

Se entiende por BIG DATA Y ANALYTICS la utilizacion de grandes voliumenes 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 utilizacidn 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,

ademas de la posibilidad de compartiry acceder a la informacion en remoto.

La tercera dimension del estudio son las REDES SOCIALES se conceptian como
sitios web que facilitan de forma virtual la interaccion entre sus miembros con el

objetivo de compartir contenidos

La siguiente dimensidn es la MOVILIDAD referida a la utilizacion de los dispositivos

moviles en general y de los smartphones en particular.

La dltima dimensién denominada con el anglicismo GAMIFICACION implica la
utilizacion de juegos digitales tales como realidad virtual, o los juegos multimedia.
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En lo que se refiere a la gestion de los recursos humanos, para este estudio se han
definido nueve grupos de politicas donde se engloban las siguientes funciones:

« Seleccion de talento: Toda la actividad relacionada con el reclutamiento, la
seleccidon y la integracion del nuevo personal contratado.

« Formacion y desarrollo: Contempla la actividad orientada al aprendizaje del
personal, el desarrollo de profesiogramas, mapa de procesos, el desarrollo de
carreras y la evaluacion del desempefio

« Administracion de personal: Recoge la actividad de la empresa relacionada con
la gestion de ndminas, vacaciones, bajas etc.

« Compensacion y beneficios: Incluye la actividad relacionada con la retribucidén y
con los procesos sustractivos.

o Salud laboral: Actividad relacionada con la prevencion de riesgos laborales

« HRBP: Responde a las siglas Human Resources Business Partner, y es la funcion
consistente en la comunicacion de las distintas politicas y operativas de recursos
humanos a cada una de las areas funcionales que constituyen la linea de
operaciones de la empresa

« Digitalizacion: Encargada de gestionar la transicién digital de las organizaciones
identificando las necesidades y creando las herramientas requeridas.

o Employer branding: Funcion orientada a potenciar la imagen de marca y el
compromiso con los empleados de la empresay con futuros candidatos

+ Relaciones laborales: Relacion con sindicatos, y negociacion

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 donde
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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2. MARCO TEORICO

La gestion de las personas es uno de los principales objetivos de las empresas y el
desarrollo de las “nuevas tecnologias” estd cambiando la manera de conseguir este
objetivo. La revolucion tecnolodgica y digital ha abierto un nuevo escenario para las
empresas caracterizado por la facil disposicion de un gran volumen de informacion
y de datos. También, fruto de esta revolucion 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 gestion de sus
recursos humanos es saber cdmo poder capturar y cémo procesar el enorme
volumen de datos y de informacion para que sean de utilidad en la empresa. Asi
mismo, como apoyarse en las nuevas tecnologias digitales para conseguir estos
objetivos (Dixit, 2017).

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

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

politicas de recursos humanos.
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El primer paso ha sido la identificacion 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” (Oxford Economics, 2014) que sostiene que la digitalizacion en los
mercados globales se estructura en torno a cuatro herramientas: data analytics,

movilidad, cloud computing y redes sociales. A estos cuatro pilares hemos afiadido

un quinto factor “gamificacion” (Del Brio y Lopez de Echazarreta, 2014).

Estos cinco pilares constituyen las cinco dimensiones del presente estudio como a

continuacion se detalla:

Se entiende por BIG DATA Y ANALYTICS la utilizacion de grandes voliumenes de
datos complejos para identificar patrones de comportamiento en los empleadosy 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 Lopez de Echazarreta, 2014; Corral 2017).

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 area de recursos
humanos (Giacumo y Bremen, 2017). 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 seleccion y contratacion, se entiende por huella digital
toda la informacion que dejamos al utilizar internet (Internet Society). Los
comentarios en redes sociales, llamadas virtuales o envio de correos electronicos
contribuyen a delinear nuestro retrato en linea. El andlisis de la huella digital
depositada gratuitamente por el candidato permite acceder de primera mano a
informacion valiosa para la contratacion de candidatos como pueden ser sus

intereses, aficiones o red de contactos.
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Si se contempla el area de formacion, el big data es de utilidad en la prediccion de la
eficiencia de las distintas acciones formativas y ayuda a decidir sobre qué acciones
de formacion pueden ser mas valiosas en la organizacion. También puede resultar
de utilidad para predecir qué trabajadores muestran interés por salir de la
compaiiia, lo que permitira a las empresas tomar las medidas oportunas para su

fidelizacion (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, ademas de la posibilidad de compartir y acceder a la

informacion en remoto.

Cada vez es mayor el nimero 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
conexion a internet y desde cualquier lugar geografico. Por otro lado, la inmediatez

para comunicarse u obtener informacion 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 interaccion entre sus
miembros con el objetivo de compartir contenidos. Espafia es uno de los paises con
mayor numero 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 formacion a los

trabajadores.

No solo hacia el exterior, también en el interior de la empresa, las redes sociales se
posicionan como un vinculo entre trabajadores que facilita la comunicacién formal

e informal (Del Brio y Lopez de Echazarreta, 2014)

La siguiente dimension es la MOVILIDAD referida a la utilizacion de los dispositivos

moviles en general y de los smartphones en particular.
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Espafia es, de nuevo, uno de los paises con mayor nivel de penetracion de
dispositivos moviles. Este hecho esta siendo aprovechado por las empresas en
distintas actividades. En concreto los modelos de seleccion de personas (e-
recruiting) y los modelos de formacion (e-learning) son muy positivos en términos

de flexibilidad y del ahorro en costes.

La ultima dimension de este estudio es la GAMIFICACION. La utilizacion de juegos
digitales tales como realidad virtual, o los juegos multimedia se posicionan como

una herramienta de formacion empresarial y de motivacion a los empleados.

En lo que se refiere a la gestidn de los recursos humanos, para este estudio se han
definido nueve grupos de politicas de recursos humanos. En la siguiente tabla se

muestran estas politicas y las principales funciones que engloba cada politica.
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Dimensiones Clave en N
L Principales Politicas RRHH Funciones RRHH
Digitalizacion

Reclutamiento

Seleccidn de talento Seleccidn

Integracion

Formacién

Profesiograma

Formaciény Desarrollo Mapa de procesos

Carrera Profesional

Evaluacion de Desempefio

Big Data y/o Analytics

. Néminas
Cloud Computing Administracion de personal
Redes Sociales Vacaciones, bajas, etc.
Movilidad

c 5 v benefici Retribucion
e es ompensacién y beneficios '
Gamificacion Procesos Sustractivos

Salud laboral

HRBP

Digitalizacion

Potenciar laimagen de marcay el
Employer Branding compromiso con los empleados de la

empresay con futuros candidatos

. Relacién con Sindicatos, Negociacion
Relaciones laborales
etc.

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 digitalizacion, hasta qué punto se utiliza para las
distintas politicas de recursos humanos ademas de algunas otras cuestiones

especificas.
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3. METODOLOGIA

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 disefié para obtener informacion detallada acerca de cinco
dimensiones clave en la digitalizacion de los recursos humanos: a) la
implementacion del big data y analitics, b) la utilizacién del cloud computing, c) el
empleo de las redes sociales, d) el uso de la movilidad (dispositivos moviles) y e) la

gamificacion.

La poblacion objeto de estudio estd formada por los directivos de recursos
humanos de grandes empresas que operan en el territorio nacional. La técnica de
recogida de informacion ha sido la encuesta “on-line” a partir de cuestionario
estructurado. El periodo del trabajo de campo se extendid entre los meses de junioy
septiembre de 2019 con hasta tres recordatorios para incrementar la respuesta. La
colaboracion de la Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano
(DCH) y de sus partners fue, logicamente, determinante para alcanzar una

participacion tan alta de directivos.

El total de respuestas obtenidas fue de 203 entrevistas. De ellas, hubo que excluir 44
casos por estar deficientemente cumplimentadas o solo parcialmente rellenas con
lagunas de informacion que hacian inviable su inclusion. Atendiendo a la muestra

final valida, el tamafio muestral con que contamos es de 159 casos.

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.
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4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion en funcién de las
preguntas formuladas en el cuestionario, primeramente, se comentan los datos
sociodemograficos de la muestra, para posteriormente explicar las cinco
dimensiones de digitalizacion enunciadas en el marco tedrico.: big data, cloud

computing, redes sociales, movilidad y gamificacion.
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Respecto a los datos sociodemograficos el
analisis de los resultados es el siguiente:

0. ¢Es usted asociado de DCH - Organizacion Internacional de Directivos de
Capital Humano?
Base: Total. 159

’

97,5 %

2,5%

Casi el 98% de los encuestados son miembros de la Organizacidn Internacional de

Directivos de Capital Humano.
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1. ;Cual es el sector de actividad de su empresa?
Base: Total. 159

7,6 %

4,5 %
s 12,0%

10,2% ——

— 13%

3,1 %
l 9%

1,3 % I
0,6 %
10,8 % —/
0.6 % 3,8%

1,3% — 45%

17,8 %

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca

Industrias extractivas

Industria manufacturera

Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado

Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos y descontaminacién
Construccion

Comercio al por mayor, al por menor, reparacion de vehiculos de motor y motocicletas
Transporte y almacenamiento

Hosteleria

Informacidn y comunicaciones

Actividades financieras y de seguros

Actividades inmobiliarias

Actividades profesionales, cientificas y técnicas

Actividades administrativas y servicios auxiliares

Administracién Pablica y defensa: Seguridad social obligatoria

Educacion

Actividades sanitarias y de servicios sociales

Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento

Otros servicios

Actividades de hogares como productores de bienes para uso propio

Por lo que se refiere al sector de actividad de los participantes en esta investigacion
el 20% pertenece a la industria, el 10% a comercio, el 14,5% al financiero, 11,9% son
actividades profesionales y cerca de un 50% son empresas de servicios. La muestra
se corresponde en gran medida con la estructura productiva de la economia

espafiola.
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2. ;Sabria indicarnos la cifra aproximada de empleados de la empresa?
Base: Total. 159

250 - 1000
1000-5000 ® <250
250 - 1000
1000-5000
> 5000
— >5000

Como se observa en el grafico, 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 24% a empresas con menos de

250 empleados.
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3. ¢(Cual es el ambito geografico de actuacion de su empresa?
Base: Total. 159

31,4% /T 51%

Regional
Nacional
Local

3,1% )
@ Internacional

\— 59,8%

En cuanto al ambito geografico en el que las empresas desarrollan su actividad, un
60% desarrollan la misma en un ambito internacional y un 31% en el ambito

nacional. Solo un 9% desarrollaba su actividad en el ambito regional o local.

4. ;En qué region esta la sede central?
Base: Total. 159

1% @ CEuropa '
Norte América
3% 89,4 % @ Latinoaméricay Caribe
Asia / Oriente Medio
6,9 % . @ Oceania/Australia
@ Africa

Del andlisis de la respuesta correspondiente a la pregunta, ;en qué region esta la
sede central?, se aprecia que la mayoria de los directivos (un 89%) pertenecen a
empresas que tienen su sede central en Europa. Solamente casi un 7% tienen su

sede en Norte América. Para el resto de las regiones el porcentaje alcanza valores

muy pequenos.
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5. Indique el nimero aproximado de empleados del Departamento de Recursos
Humanos

Base: Total. 159

—————20,1%

@ <10

11-20

® -2

45,9% —

Por lo que se refiere al nimero de empleados del Departamento de Recursos
Humanos, un 46% de las empresas tenian menos de 10 empleados, un 34% mas de

20y un 20% entre 11y 20 empleados.
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6. ;:Qué estructura tiene dicho departamento? (Dividida en departamentos de
orden inferior) (Respuesta multiple)
Base: Total. 159

_ 76,7%

Seleccion de talento

73,9 %
g A, 3
Formacion y Desarrollo W
78,0 %
A, /1,5
HRBP 41,5%
47,2 %
_ 0,
Digitalizacién s %
13,3%
[, 5,1 %
Salud laboral 57,3%
Compensacion y beneficios = T
y 59,2 %
L A : 3 O
Administracion de personal 834,‘(’330/0/0
. s ;o
Employer branding 243%
: A, 6.3 %
Relaciones laborales 71,1 %
I 105 %
Otros 17,4%
M 2019 2018

En cuanto a la estructura del departamento de Recursos Humanos, destaca
principalmente el de Administracion de Personal (84,3%), seguida de Formacion y
Desarrollo (84,3%) y Seleccion de Talento (76,7%). Cabe destacar que la

digitalizacion Unicamente se ha sefialado en el 14,5% de los casos.
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Hasta qué punto esta Ud. de acuerdo con ...
7. Considero que los procesos de mi empresa a nivel general estan digitalizados
Base: Total. 159

| B

5,0%
Totalmente en desacuerdo
7,8%
I 5.2 o6
En desacuerdo
39,4 %
I 205 %
Neutral
20,6 %
I . %%
De acuerdo
26,6 %
Totalmente de acuerdo
55%
M 2010 2018

A la pregunta referente a si considera que los procesos de la empresa a nivel general
estan digitalizados, un 35% de los directivos contestaron estar en desacuerdo, un
21% tiene una posicion neutral y un 31% estan de acuerdo. Solamente un 5% esta

totalmente en desacuerdo.

La reduccion de los porcentajes en las categorias en las que expresaban su
desacuerdo se ha trasladado a las diferentes categorias en los que los encuestados

mostraban su nivel de acuerdo.
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Hasta qué punto esta Ud. de acuerdo con ...

8. Considero que el area de Recursos Humanos de mi empresa a nivel general
esta digitalizada

Base: Total. 159

57%
10,1 %

| ]

Totalmente en desacuerdo

32,7%

En desacuerdo
43,1 %

20,1 %
16,1 %

Neutral

35,2%
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

5,0%

25,7 %

B 2019 2018

Respecto al nivel de acuerdo con el hecho de que el area de Recursos Humanos de
su empresa a nivel general esté digitalizada, un 33% de los directivos esta en
desacuerdo, un 20% tiene una posicion neutral y un 35% estd de acuerdo.

Solamente un 6% estan totalmente en desacuerdo

Se ha producido un desplazamiento de las respuestas en los diferentes niveles de
desacuerdo hacia los que muestran acuerdo en el nivel de digitalizacién de las

empresas a nivel general.




')"/ DC DIRECTIVOS DE CAPITAL HUMANO
UNIV DAD
ALFONSO X EL SABIO
La Universid:

lad de la empresa

Hasta qué punto esta Ud. de acuerdo con ...
9. Considero que a nivel personal estoy familiarizado con el mundo digital
Base: Total. 159

h 1,3%
Totalmente en desacuerdo
4,6 %

. 1,9%
En desacuerdo
6,4 %

_ JRERE
Neutral

16,1 %

I o, %
De acuerdo

52,3 %

I 3 %
Totalmente de acuerdo

20,6 %

B 2019 2018

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 50% de los directivos estan de acuerdo con
esta afirmacion, un 33% totalmente de acuerdo y un 14% son neutrales. Solamente

un 3 % estan en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

Se ha producido una disminucién del porcentaje en desacuerdo o totalmente en

desacuerdoy un aumento del correspondiente a totalmente de acuerdo.
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10. ;Cual es su categoria profesional?
Base: Total. 159

CEO

57,9 %

Director de RRHH

Responsable de area funcional de RRHH

Otros

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 33% responsables del area

funcional de Recursos Humanos. Solamente cerca de un 3% son CEO.
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Se entiende por BIG DATA Y ANALYTICS la utilizacion de grandes voliumenes de
datos complejos para identificar patrones de comportamiento tanto empleados

actuales y potenciales, y la extraccion de informes en tiempo real de las principales
politicas de Recursos Humanos. Respecto a su analisis sefalar los siguientes

resultados:

11. ;El Departamento de Recursos Humanos utiliza BIG DATA Y/O ANALYTICS?
Base: Total. 159

Si

27,5%

72,3%
No

72,5%

Como se observa en el diagrama un 28% de los encuestados utiliza BIG DATA y/o
ANALYTICS en el Departamento de Recursos Humanos. Los resultados se mantienen

igual que el afio anterior.
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12. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, BIG
DATA y/o ANALYTICS. (Respuesta mdltiple)
Base: P11(Si). 44

seleccién de talento _ 69,8 %

58,3 %

51,2%
46,7 %

|

Formacion y Desarrollo

25,6 %

HRBP 23,3%

I

* o - L4 32,6 0/0
Digitalizacion 18,3 %

[

18,6 %

Salud laboral 11,7 %

55,8 %
48,3 %

|

Compensacion y beneficios

|

o o .’ 53,5 0/0
Administracion de personal 41,7%

I

0,
Employer branding 0% 23.3%

[

25,6 %

Relaciones laborales 28.3%

T

7,0%

Otros 11,7%

T

47%
Ns/Nc 1,7%

B 2019 2018

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan BIG DATA y/o
ANALYTICS, las politicas en las que mas se utilizan en 2019 son: Seleccién de Talento
(70%), Compensacion y Beneficios (56%), Administracion de Personal (54%) y

Formacion y Desarrollo (51%).

Se observa que ha aumentado su utilizacién en todas las politicas excepto en
Relaciones Laborales que descienden ligeramente y en Employer branding, con un

descenso de casi 10 puntos porcentuales.
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13. ;Cuando se utilizan los analisis basados en BIG DATA generados por el
Departamento de Recursos Humanos?
Base: P11(Si). 44

_ 20,5%

28,3%

Se utilizan solo en el propio Departamento de Recursos Humanos

52,3%

Se comparten con otros departamentos que los solicitan

33,3%
I 5
Se comparten con toda la empresa
36,7%
l2,3 %
Ns/Nc
1,7%
B 2019 2018

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan BIG DATA y/o
ANALYTICS, un 25% los comparte con toda la organizacion, mientras que el 52 % lo
comparte bajo demanda de otros departamentos. Solamente un 20% no comparte

esta informacion con el resto de la organizacion.

Con respecto al afio pasado, las empresas comparten mas los resultados de los
analisis basados en BIG DATA, pero este afio se observa que el incremento se debe a
que se ha compartido mas si previamente lo han solicitado otros departamentos y

no por iniciativa de Recursos Humanos.
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14. ;Qué tipo de herramientas utiliza para obtener la informacion para la
analitica de datos? (Respuesta multiple)
Base: P11(Si). 44

Soporte integral tipo META4, ORACLE, SAP, WORKDAY en software fisico
63,3 %
Software especifico para una o varias funciones
43,3 %

Programa de gestion tipo Excel, Word, etc.
65,0 %

l 7,0%
Otras
16,7 %

B 2019 2018

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan BIG DATA Y
ANALYTICS, las herramientas mas utilizadas para realizar las analiticas son: Soporte
Integral (74%), seguido de software especifico (42%) y de programas de gestion
(40%).

Con respecto al afio anterior, ha aumentado el porcentaje de Soporte integral y ha

disminuido el de programas de gestion.
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15. Indique los motivos por los cuales no utilizan ni generan informes con BIG
DATA y/o ANALYTICS. (Respuesta mdltiple)
Base: P11(No). 115

— 70,9%

51,3%

La infraestructura de datos con la que contamos es limitada

No tenemos los conocimientos
32,9%

.

26,2 %
34,8%

T 214 %

22,8%

7%

9,5%

No tenemos la experiencia

La inversion es muy elevada para el retorno de la misma

Ns/Nc

W 2019 2018

En cuanto al motivo de la no utilizacion de BIG DATA y/o ANALYTICS en los
Departamentos de Recursos Humanos, destaca la infraestructura de datos limitada

(71%), seguida de la falta de conocimientos (27%) y la falta de experiencia (26%).

Con respecto al afio anterior, se observa que ha aumentado la experiencia y los
conocimientos que se tienen en la empresa en BIG DATA. El principal problema es
que la infraestructura de datos es limitada, al igual que pasaba el afio anterior, pero

con un incremento mayor.
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16. Si no usa herramientas BIG DATA y/o ANALYTICS para obtener la informacion

para la analitica de datos, ;en qué area preferiria utilizarla?

Base: P11(No). 115

Seleccion de talento
Formacioén y Desarrollo
HRBP

Digitalizacion

Salud laboral

20,9 %

23,4 %

[

5,2 %
7,0%

-

0,9 %

w
o)

o
>

)

r

<)
>

2,6

0,6 %
Compensacion y beneficios 15,8 0/108’3 %
Administracion de personal _ 10% 13,9 %
Employer branding _ 5;32’70/8/0
Relaciones laborales h L7 Og’s %
Otros Ob(fg/g/o
Ns/Nc 4’2’3/0%
B 2019 2018

Para aquellos que no utilizan BIG DATA y/o ANALYTICS en los Departamentos de
Recursos Humanos, el area de preferencia de utilizacion es: Formacion y Desarrollo

y Seleccion de Talento (27%), Compensacion y Beneficios (18%) y Administracion de

Personal (7%).

Ha aumentado el porcentaje correspondiente a Formacion y Desarrollo, Seleccion

de Talento y Compensacion y Beneficios, mientras que el de Administracion de

Personal ha disminuido.

27,0 %

27,0 %
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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 informacion en remoto. Respecto a su analisis apuntar los siguientes
resultados:

17. ;El Departamento de Recursos Humanos utiliza CLOUD COMPUTING?
Base: Total. 159

Si

63,3 %

32,7%
No
36,7 %

B 2019 2018

Como se observa en el grafico anterior, un 67% de los encuestados utiliza CLOUD
COMPUTING en el Departamento de Recursos Humanos. Se ha producido un ligero

aumento del porcentaje que utiliza esta herramienta.
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18. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos,
CLOUD COMPUTING. (Respuesta multiple)

Base: P18(Si). 106

Seleccién de talento _ 68,9 %

58,0 %

i [ 66,0 %%
Formacion y Desarrollo 62,3 %

I 5 5
HRBP 30,4 %

[ 00 6 %
10,9 %

[ 27,4 %
Salud laboral 19,6 %

[, 5,2 %
40,6 %

[ 70,8 %
53,6 %

Digitalizacion

Compensacion y beneficios

Administracion de personal

; |
Employer branding 14 89 23,6 %

(I, 30,2 %

Relaciones laborales 26,8 %

[ 5.7 %
Otros 8,7%

1 0,9 %

Ns/Nc 3.6 %

B 2019 2018

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan CLOUD COMPUTING,
las politicas en las que mas se utilizan son: Administracion de Personal (71%),
Seleccion de Talento (69%), Formacion y Desarrollo (66%) y Compensacion de
Beneficios (46%).

En todas las categorias ha aumentado la utilizacion salvo en HRBP. Los crecimientos
mas significativos son en Administracion de Personal (con un incremento de 17

puntos porcentuales) y Seleccion de talento (con 11 puntos porcentuales mas).
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19. ;Qué tipo de herramientas utiliza para obtener las analiticas en la nube?
(Respuesta multiple)
Base: P18(Si). 106

I

52,4 %

Soporte integral: ORACLE, SAP, WORKDAY, META4, en la nube
58,7 %

43,7%
33,3%

Software especifico sin resultados en la nube

37,9%
37,0%

Programa de gestion tipo Excel, Word, etc. en la nube

17,5%

Otros en la nube
21,7 %

. 3,9%
Ns/Nc
51%

B 2019 2018

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan CLOUD COMPUTING,
las herramientas mas utilizadas para realizar las analiticas son: Soporte Integral

(52%), software especifico (44%) y Programas de Gestion (38%).

Respecto al afio anterior se ha producido una reduccién de la utilizacion del Soporte
integral y de otros en la nube que en general ha sido absorbida por el uso de

software especifico.
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20. Indique los motivos por los cuales no utilizan el CLOUD COMPUTING
Base: P18(No). 53

|

64,1 %
La infraestructura de datos con la que contamos es limitada
48,8 %

- 17,9%
No tenemos los conocimientos
26,3 %
- 17,9%
No tenemos la experiencia
30,0 %
_ 20,5 %
La inversion es muy elevada para el retorno de la misma 18.8 %
,8 %
I :: - o
Ns/Nc
15,0 %
M 2010 2018

En cuanto al motivo de la no utilizacién de CLOUD COMPUTING en los
Departamentos de Recursos Humanos, destaca la infraestructura de datos limitada

(64%), seguida de la elevada inversion en relacion al retorno (21%).

Ha crecido un 15% respecto al afio anterior la no utilizacion debida a la limitacion en
la infraestructura de datos, mientras que la falta de experiencia y conocimientos se

ha visto reducida. Cabe destacar que este afno, un 33% de los encuestados no ha

aportado informacion a esta pregunta.
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21. Si no usa el Cloud computing, ;en qué area preferiria utilizarla?
Base: P18(No). 53

Seleccion de talento

— 11,5%
18,8 %

[ 03 1 %
10,0 %

— 7 7 %
HRBP 11,3%

Formacion y Desarrollo

[ S 8 %

Digitalizacion 7.5%

0,0 %
1,3%

N 11,5 %
2,5%

[ 0S8 %

Salud laboral
Compensacion y beneficios

Administracion de personal

38,8 %
Employer branding [ 12’?50{;0
Relaciones laborales -lfégo/oo/o
Otros 0’?’03/00/0

F 7,7%
Ns/Nc 5,0 %

B 2019 2018

Para aquellos que no utilizan CLOUD COMPUTING en los Departamentos de
Recursos Humanos, el area de preferencia de utilizacion es: Administracion de
Personal (29%), Formacién y Desarrollo (23%), Seleccion de Talento (12%),
Compensacion y Beneficios (12%) y HRBP (8%).

Disminuye la utilizacién en Administracion de Personal, Seleccion de talento y HRBP,

y aumenta en Formacién y Desarrollo y Compensacion de Beneficios.
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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 sefialar los siguientes resultados:

22. ;El Departamento de Recursos Humanos utiliza las REDES SOCIALES?
Base: Total. 159

Si

76,1 %

35,2%
No
23,9%

B 2019 2018

Como se observa en el diagrama un 65% de los encuestados utiliza REDES SOCIALES
en el Departamento de Recursos Humanos. Se ha producido un descenso con

respecto al afio anterior.
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')"/ DCH DIRECTIVOS DE CAPITAL HUMANO

23. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos,
REDES SOCIALES. (Respuesta multiple)

Base: P22(Si). 125

Seleccion de talento
Formacion y Desarrollo
HRBP

Digitalizacion

Salud laboral
Compensacion y beneficios
Administracion de personal
Employer branding
Relaciones laborales

Otros

Ns/Nc

_ 85,6 %

[ 40,8 %
36,1%

112 %
9,6 %

(11,2 %
7,8 %

[N 10 4 %
10,2 %

[ 10,4 %
6,0 %

[ 3.8 %
7,8 %

| 6,4 %
10,8 %

[N 11,2 %
10,8 %

12%

2019 2018

[ 55 2
47,0 %

87,3%

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan REDES SOCIALES, las

politicas en las que mas se utilizan son: Seleccidon de Talento (86%), Employer

Branding (55%) y Formacion y Desarrollo (41%).

Se ha producido un ligero aumento de la utilizacion en todas las categorias excepto

en Seleccion de talento y Relaciones laborales.
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')"/ DCH DIRECTIVOS DE CAPITAL HUMANO

24. ;Qué fuente de reclutamiento utiliza, principalmente, el Departamento de

Recursos Humanos?
Base: P22(Si). 125.

Portales de empleo

Web corporativa

Redes sociales

Prensa escrita

Empresa especializada en seleccion

Referencias de empleados

Ns/Nc

_ 46,4%

A : =6

15,7 %

A - 5 %

20,5%

0,0 %
5,4 %

A o 5 o

10,2 %

. 1,6 %

2,4%

0,0 %
12%

B 2019 2018

44,6 %

La fuente de reclutamiento principal que los Departamentos de Recursos Humanos

utilizan son las siguientes: Portales de Empleo (46%), Redes Sociales (29%) y Web

Corporativa (14%).

Cabe destacar el aumento del uso correspondiente a Redes Sociales y la

desaparicion de la Prensa Escrita como herramienta de reclutamiento.
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25, ;Utiliza su empresa nuevas formas de reclutamiento digital? (Respuesta

muiltiple)

Base: P22(Si). 125.

Jobboards

Linkedin

Facebook

Twitter

Glassdoor

Otras

Ninguna, no utiliza

—31,1 %

36,1 %

B0

89,2 %

14,8 %
17,5%

12,3%
15,1 %

7,4 %
14,5 %

4,9 %
7,2%

. 2,5%
3,0%

M 2019 2018

Dentro de las nuevas formas de reclutamiento digital, Linkedin destaca por su

utilizacion, ya que un 98% de los directivos encuestados se apoyan en esta

herramienta para seleccionar su personal. La segunda de las redes sociales

utilizadas es Jobboards, con un 31%, mientras que el resto de redes (Facebook,

Twitter y Glassdoor) presentan porcentajes menores de utilizacion.

Se ha producido un aumento en la utilizacion de Linkedin y una disminucién de la

utilizacion del resto de redes.
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26. Se entiende por huella digital el rastro que deja una persona al navegar e
interactuar a través de internet principalmente en las redes sociales ;Analiza su
empresa la huella digital de los nuevos candidatos?

Base: P22(Si). 125.

Si

31,9 %

N 4 o

53,0 %

No

T .4 %

15,1 %

No, se incluira a corto plazo en el proceso

B 2019 2018

El 31% de los encuestados indican que utilizan la huella digital a la hora de
seleccionar a los candidatos, mientras que el resto no la emplean o no la van a
emplear a corto plazo. Los resultados obtenidos apenas se diferencian con los del

ano anterior.
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27. ;:Se promueven nuevas formas de compartir los mensajes de la compaiiia a
través de redes sociales?
Base: P22(Si). 125.

59,2 %
Si
59,0 %

No, se esta implantando

21,7 %

No

19,3 %

B 2019 2018

Por lo que se refiere a la promocidn de las nuevas formas de compartir los mensajes
de la compafiia a través de redes sociales, mas de la mitad de los directivos
encuestados han respondido afirmativamente (59%). Cabe destacar que de aquellos
que contestaron negativamente, un 19% estan en proceso de realizarlo.

Practicamente se mantienen los valores respecto al afio pasado.
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28. ;Qué herramientas usa la empresa para compartir los mensajes de la
compaiiia a través de redes sociales? (Respuesta multiple)

Base: P27(Promueven). 98.

|

Facebook 38,8%
39,6 %
Twitter — 46,9 %
48,5 %
_ 22,4%

Whatsapp 54,6 %
Intranet propia 60,2 %
Prop 67,9 %

[

25,5 %

Red social propia 23,1%

[

0,
App corporativa 23,5%

25,4 %
v h 16,3 %
ammer 23.9%
26,5%
Otras 12,7%
Ns/N k 2,0%
siNc 570
B 2019 2018

El 60% de los encuestados utiliza la intranet de la empresa para compartir los
mensajes de la compafiia a través de redes sociales. En cuanto al resto alternativas
destaca Twitter (47%), seguida de Facebook (39%). Cabe destacar que la red social
propia es utilizada por un 26 %y la App corporativa por un 24 %.

Con respecto al afio anterior se ha producido un aumento significativo de otras
redes y todos los porcentajes de las redes indicadas de forma especifica en la

pregunta descienden excepto el de la Red Social propia.
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29. ;Se fomenta el aprendizaje y desarrollo colaborativo a través de las redes

sociales?
Base: P22(Si). 125.

|

. 35,2 %
Si
35,5%

28,8 %

No, se esta implantando
30,7%

36,0 %

No
33,7%

B 2019 2018

Un 35% de los encuestados indican que fomentan aprendizaje y desarrollo
colaborativo a través de las redes sociales. De los que contestaron que no, un 29%

indican que estad en proceso de implantacion. Se observa un ligero aumento del

fomento del aprendizaje y desarrollo colaborativo.
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30. ;Qué herramientas usa la empresa para fomentar el aprendizaje y desarrollo
colaborativo a través de las redes sociales? (Respuesta multiple)
Base: P29 (Fomentan). 42.

I

Facebook 21,4%
13,6 %

[

143 %

Twitter 17,3 %

[

Whatsapp T boe 16,7 %

59,5 %
67,3 %

Intranet propia

|

. _ 50,0 %
Red social propia 26,4 %

|

App corporativa 45,2%
Pp corp v 21,8%

[

16,7 %

Yammer 20,9%

0,0 %
Otras 16,4 %

.

4,8 %

Ns/Nc 73%

B 2019 2018

Las herramientas mas destacadas para fomentar el aprendizaje y desarrollo
colaborativo a través de redes sociales son: la intranet de la empresa (60%), la red

social propia (50%) y la App corporativa (45%).

Se ha producido un aumento en el uso de casi todas las herramientas (excepto
Yammer, Intranet propia y Twitter), siendo especialmente destacables los aumentos

del uso de la Red social propiay de la App Corporativa.
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31. Indique los motivos por los cuales no utiliza, su Departamento de Recursos
Humanos, las REDES SOCIALES. (Respuesta multiple)
Base: P22(No). 34.

L

2,9%
La infraestructura de datos con la que contamos es limitada
15,4 %

14,7 %

No tenemos los conocimientos
15,4 %

20,6 %

No tenemos la experiencia
40,4 %

11,8 %
13,5%

La inversion es muy elevada para el retorno de la misma

41,2%

Preocupacioén por la proteccion de datos
25,0%

32,4%
Ns/Nc
19,2 %

B 2019 2018

En cuanto al motivo de la no utilizacion de las REDES SOCIALES en los
Departamentos de Recursos Humanos destaca la preocupacion por la proteccion de
datos (41%) y la falta de experiencia (21%). Cabe destacar que un 32% desconoce

los motivos o no contesta.

Este afio el principal motivo es la preocupacion por la proteccion de datos,
desbancando a la falta de experiencia. Se produce un aumento de la categoria

correspondiente al desconocimiento de los motivos o a la no respuesta.
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32. Si no usa las redes sociales, ;en qué area preferiria utilizarla?

Base: P22(No). 34.

Seleccion de talento

Formacioén y Desarrollo

Digitalizacion

Salud laboral

Compensacion y beneficios

Administracion de personal

Employer branding

Relaciones laborales

Otros

Ns/Nc

Para aquellos que no utilizan las Redes Sociales en los Departamentos de Recursos
Humanos, el area de preferencia de utilizacion es: Seleccion de Talento (47%),
Employer Branding (29%) y Formacion y Desarrollo (9%). La categoria que ha

experimentado un mayor crecimiento ha sido Employer Branding con 8 puntos

porcentuales.

— 47,1%

50,0 %

I s s 0o
5,8%

B2o%

3,8%

0,0 %
19%

0,0%
1,9%

o %

1,9%

A 29,4 %

21,2 %

0,0 %
3,8%

0,0 %
5,8%

o %

3,8%

B 2019 2018
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33. Hasta qué punto esta Ud. de acuerdo con que el Departamento de Recursos
Humanos esta realizando alguna estrategia de employer branding para potenciar su
marca como empleador a través de redes sociales

Base: Total. 159

6,9 %

|

Totalmente en desacuerdo
119%

15,1%
En desacuerdo

13,8 %
I :: :
Neutral
22,5%
. pmx
De acuerdo

30,3 %

32,1%
Totalmente de acuerdo
21,6 %

B 2019 2018

Con respecto a la estrategia de utilizacion del employer branding para potenciar su
marca como empleador a través de redes sociales, se observa que un 64% estan de
acuerdo o totalmente de acuerdo, y un 22% en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo.

Los cambios que se han producido respecto al afio pasado es que las posiciones de
neutralidad se han desplazado hacia los valores de acuerdo o totalmente de
acuerdo. Asimismo, hay un desplazamiento en los desacuerdos en detrimento de

los que afirman que estan totalmente en desacuerdo.
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Se entiende por MOVILIDAD la utilizacion de los dispositivos moviles en general y de
los smartphones en particular. Respecto a su analisis apuntar los siguientes

resultados:

34. ;El Departamento de Recursos Humanos aprovecha la MOVILIDAD?
Base: Total. 159

Si
73,3 %
No
26,7 %
B 2019 2018

Como se observa en el diagrama un 79% de los encuestados utiliza la movilidad en
el Departamento de Recursos Humanos. Se ha producido un aumento de la

movilidad en el Departamento de Recursos Humanos con respecto al afio anterior.
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35. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, la
MOVILIDAD. (Respuesta multiple)
Base: P34(Si). 127

_ 67,8 %

62,9 %

[ 1,2 %
56,6 %

Seleccion de talento

Formacion y Desarrollo
[ 23,1 %
HRBP 26,4 %

[ 13,2 %
10,1 %

[ 04,0 %
20,8 %

[ 5 6 %
24.5%

[ 43,8 %
42,8 %

Digitalizacion
Salud laboral
Compensacion y beneficios

Administracion de personal
[ 05,6 %
25,8 %

[ 03,1 %
21,4 %

Employer Branding

Relaciones laborales

ot (. 6,6 %
ros 9,4%

[ 41%
Ns/Nc 1,9%

B 2019 2018

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan la movilidad, las
politicas en las que mas se utilizan son: Seleccion de Talento (68%), Formacion y

Desarrollo (61%) y Administracion de Personal (44%).

Se ha producido un aumento en todas las politicas excepto en HRBP y otros, cabe
destacar el aumento que se ha producido en la Digitalizacion y en Relaciones

laborales, con un incremento de 8 y 7 puntos porcentuales respectivamente.
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36. ;Puede acceder a través de APP a las herramientas de gestion que utiliza
habitualmente?
Base: P34(Si). 127

, —563 %

Si
447 %

A 2 %

23,9 %

No

XL

No, pero se esta en proceso de implantacion

30,2 %
0,8 %
Ns/nc
1,3%
B 2019 2018

Un 56% de los encuestados indican que pueden acceder a través de APP a las
herramientas de gestion que utiliza habitualmente. De los que contestaron que no,
un 14% indican que esta en proceso de implantacion. Se ha producido un aumento

en las respuestas correspondientes al acceso a través de APP a herramientas de

gestion.
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37. Aprendizaje movil: ;cual de las siguientes afirmaciones describe mejor su
organizacion?
Base: P36(Si). 127

43,3%

I

Proporcionamos y/o permitimos que los dispositivos

moviles se utilicen para la formacion en el trabajo 30.0 %
)

24,8 %

No hay plan para la formacion movil en el futuro 37.1%
b

Se tiene la intencion de poner en practica una
estrategia de formacion a través del mévil 24,7 %
l 3,5%
Ns/Nc
8,2%
B 2019 2018

En cuanto a la organizacion en relacion con el aprendizaje movil, el 25% afirma que
no hay ningln plan en el futuro para la formacién mévil, mientras que un 71%
consideran esencial las estrategias de formacion basados en el aprendizaje movil, ya
que un 43% ya las estan utilizando, y un 28% tiene intencion de ponerlas en la

practica.

Se observa que hay un incremento en la sensibilidad de las empresas hacia
estrategias de formacidn, ya que han aumentado tanto las empresas que tienen la
intencion de poner en practica esta estrategia, como las que ya la tienen en

funcionamiento.
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38. En su opinion, ;qué es lo que mas dificulta la implementacion del

aprendizaje movil?
Base: P34(Si). 127

Problemas de seguridad de datos corporativos

Falta de integracion

Problemas técnicos

No existe politica BYOD (Bring Your Own Device)

Baja tasa de adopcion por parte del usuario

Plataformas y estandares muiltiples

Ns/Nc

B 2019

_9,1 %

10,2 %

A 15,2 %

6,8 %

0%

13,6 %

A 2,2 %

25,4 %

A 15,2 %

25,4%

A o, ! %

8,5%

_ 18,2%

10,2 %

2018

Por lo que se refiere a la causa que ralentiza la implementacion del aprendizaje

movil, las principales son: la no existencia de politica BYOD (24%), la baja tasa de

adopcion por parte del usuario (18%) y la falta de integracion (18%). Cabe destacar

que un 18% no sabe o no contesta, con un aumento de 8 puntos porcentuales

respecto al afio anterior. Asimismo, las variaciones mas importantes se han

producido en la falta de integracion, con un aumento de 11 puntos porcentuales, y

una disminucién de los problemas técnicos en 10 puntos porcentuales.
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39. ;Qué tipo de formacion es la mas importante para su organizacion?

Base: P34(Si). 127
—45,5 %

30,5 %

50,8 %

Formacion blended (mixta)

Formacion presencial

.

Formacion online (e-learning)

10,2 %
0,0%
Ninguna
8,5 %
M 2019 2018

Las formaciones mas importantes son la presencial y la mixta. Ambas con un
porcentaje del 45%. Se ha producido un aumento de la importancia de la formacion

mixta y una ligera disminucion de la formacién presencial.
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Se entiende por GAMIFICACION la utilizacién de los juegos para conseguir una serie
de objetivos del departamento de recursos humanos. Respecto a su analisis sefialar

los siguientes resultados:

40. ;El Departamento de Recursos Humanos aprovecha la GAMIFICACION?
Base: Total. 159

Si
37,6 %
No
62,4 %
B 2019 2018

Como se observa en el diagrama un 39% de los encuestados aprovecha la

GAMIFICACION en el Departamento de Recursos Humanos. Los resultados son muy
similares a los del afio anterior.
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41. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, la
GAMIFICACION. (Respuesta multiple)

Base: P40(Si). 62

Seleccion de talento
Formacién y Desarrollo
HRBP

Digitalizacion

Salud laboral
Compensacion y beneficios
Administracion de personal
Employer Branding
Relaciones laborales

Otros

Ns/Nc

— 22,6 %

20,7%

—91,9 %

B 2019

85,4 %

2018

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan la gamificacion, las

politicas en las que mas se utilizan son: Formacién y Desarrollo (92%), Seleccion de

Talento (23%), Employer Branding (13%) y Salud Laboral (11%). Las Unicas politicas

que han aumentado respecto al afio pasado son Formacion y Desarrollo y de

Seleccion de talento, ademas, este afio aparecen nuevas politicas en las que se

aplica la gamificacion (Administracidn de Personal y Compensacion y Beneficios).
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42. ;Qué herramientas usa la empresa para la GAMIFICACION? (Respuesta
multiple)
Base: P40(Si). 62

o _1&0%
Realidad virtual

14,6 %

. o [ ¢
Soluciones multimedia interactivas

53,7%

I ;- ¢
Serious games

57,3%

Otras

34,1%

' 1,6%
Ns/Nc
3,7%

M 2019 2018

Con respecto a las herramientas que utiliza la empresa, un 66% emplea soluciones
multimedia interactivas, un 57% serious games y un 18% realidad virtual. Un 12%
emplea otras herramientas no indicadas en el cuestionario. Han aumentado la
utilizacion de Soluciones multimedia interactivas y de Realidad Virtual en

detrimento de otras aplicaciones no especificadas en el cuestionario.
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43. Indique los motivos por los cuales, su Departamento de Recursos Humanos,
no utiliza la GAMIFICACION. (Respuesta multiple)

Base: P40(No). 74

La infraestructura de datos con la que contamos es limitada

No tenemos los conocimientos

No tenemos la experiencia

La inversion es muy elevada para el retorno de la misma

Ns/Nc

B 2010

27,0%

|

23,5%

28,4 %

27,9%

33,8%

47,1%

35,1%

243 %

31,1 %

14,0 %

2018

Los principales motivos son: la inversion elevada con respecto a la tasa de retorno

(35%), la falta de experiencia (34%), la falta de conocimientos (28%) y que cuentan

con una limitacién en la infraestructura de datos (27%). Cabe destacar que un 31 %

desconoce los motivos 0 no contesta a esta pregunta. Ha disminuido la falta de

experiencia como causa de la no utilizacién de la gamificaciéon, mientras que ha

aumentado como motivo la elevada inversion y la limitacion de la infraestructura de

datos.
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44, Si no usa la gamificacion, ;en qué area preferiria utilizarla?
Base: P40(No). 97

— 12,4%

10,3%
I 53,8 %

Seleccion de talento

Formacion y Desarrollo
HRBP

Digitalizacion

Salud laboral
Compensacion y beneficios
Administracion de personal
Employer Branding
Relaciones laborales

Otros

Ns/Nc

m21%
2,9%

W1,0%
2,9%

[ 7 2 %
2,2%

l2,1%
0,7%

B21%
2,2%

[ 7,2 %
7,4%

m21%
0,7%

0,0 %
1,5%

5,2%
6,6 %

B 2019

62,5 %

Para aquellos que no utilizan la gamificacion en los Departamentos de Recursos

Humanos, el area de preferencia de utilizacion es: Formacion y Desarrollo (59%),

Seleccion de Talento (12%) y Employer Branding (7%). Al igual que el afio pasado la

categoria con mayor preferencia es la de Formacion y Desarrollo.
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En la tabla que aparece a continuacion se muestra un resumen de los resultados de
este estudio. Se desprende que la movilidad, las redes sociales y el cloud
computing son las dimensiones mas utilizadas por los departamentos de recursos
humanos de las empresas encuestadas. Los resultados muestran que la dimension

big data y analiticas es, con marcada diferencia, la menos utilizada.

Tabla 1: Utilizacion de las diferentes herramientas o dimensiones digitales (en

términos porcentuales)

. Big datay/o Cloud Redes . L
Afos ) _ _ Movilidad  Gamificacion
analytics computing sociales
2018 28 63 76 73 37

2019 28 67 65 79 39
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Un analisis mas detallado aparece reflejado en la siguiente tabla. En ella se muestra,
para cada una de las 5 dimensiones de digitalizacion, el grado de aprovechamiento
de las diferentes politicas de recursos humanos definidas para este estudio,
expresado en términos porcentuales. De este analisis se puede concluir que las
politicas que estan mas digitalizadas con la seleccidn del talento y la formacién y
desarrollo, practicamente en todas las dimensiones siguen estando por encima del
50% de uso.

Tabla 2: Relacion dimensiones politicas en términos porcentuales afio 2019

Seleccién Formacién o, Salud Compensacion Admén Employer Relaciones.
HRBP Digitalizacion
de talento y desarrollo laboral y beneficios personal branding laborales
Big data y/o
. 69,8 51,2 25,6 32,6 18,6 55,8 53,5 14,0 25,6
analytics
Cloud computing 68,9 66,0 25,5 22,6 27,4 46,2 70,8 23,6 30,2
Redes sociales 85,6 40,8 11,2 11,2 10,4 10,4 8,8 55,2 6,4
Movilidad 67,8 61,2 23,1 18,2 24,0 25,6 43,8 25,6 28,1

Gamificacién 22,6 91,9 9,7 8,1 11,3 3,2 3,2 12,9 3,2

Otros

7,0

5,7

11,2

6,6

1,6
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Tabla 3: Relaciéon dimensiones politicas en términos porcentuales: Comparativa
entre 2018y 2019

5 Seleccién Formacién y o Salud Compensacién Admén Employer  Relaciones
Afios de talento desarrollo HREP Digitalizacion laboral y beneficios personal branding . laborales Otros
2018 58,3 46,7 233 18,3 11,7 48,3 41,7 23,3 28,3 0
Big data y/o
analytics
2019 69,8 51,2 25,6 32,6 18,6 55,8 53,5 14,0 25,6 7,0
2018 58 62,3 30,4 10,9 19,6 40,6 53,6 14,5 26,8 8,7
Cloud
computing
2019 68,9 66,0 25,5 22,6 27,4 46,2 70,8 23,6 30,2 5,7
2018 87,3 36,1 9,6 7,8 10,2 6,2 7,8 47 10,8 10,8
Redes
sociales
2019 85,6 40,8 11,2 11,2 10,4 10,4 8,8 55,2 6,4 11,2
2018 62,9 56,6 26,4 10,1 20,8 24,5 42,8 25,8 21,4 9,4
Movilidad
2019 67,8 61,2 23,1 18,2 24,0 25,6 43,8 25,6 28,1 6,6
2018 20,7 85,4 1,2 6,1 15,9 0 0 14,6 8,5 8,5
Gamificacion

2019 22,6 91,9 9,7 8,1 11,3 3,2 3,2 12,9 3,2 1,6
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Tabla 3: Relaciéon dimensiones politicas en términos porcentuales: Comparativa
entre 2018y 2019

5 Seleccién Formacién y o Salud Compensacién Admén Employer  Relaciones
Afios de talento desarrollo HREP Digitalizacion laboral y beneficios personal branding . laborales Otros
2018 58,3 46,7 233 18,3 11,7 48,3 41,7 23,3 28,3 0
Big data y/o
analytics
2019 69,8 51,2 25,6 32,6 18,6 55,8 53,5 14,0 25,6 7,0
2018 58 62,3 30,4 10,9 19,6 40,6 53,6 14,5 26,8 8,7
Cloud
computing
2019 68,9 66,0 25,5 22,6 27,4 46,2 70,8 23,6 30,2 5,7
2018 87,3 36,1 9,6 7,8 10,2 6,2 7,8 47 10,8 10,8
Redes
sociales
2019 85,6 40,8 11,2 11,2 10,4 10,4 8,8 55,2 6,4 11,2
2018 62,9 56,6 26,4 10,1 20,8 24,5 42,8 25,8 21,4 9,4
Movilidad
2019 67,8 61,2 23,1 18,2 24,0 25,6 43,8 25,6 28,1 6,6
2018 20,7 85,4 1,2 6,1 15,9 0 0 14,6 8,5 8,5
Gamificacion

2019 22,6 91,9 9,7 8,1 11,3 3,2 3,2 12,9 3,2 1,6
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Conclusiones generales

EL Il Bardmetro DCH sobre la Digitalizacion de la Funcidon de Recursos Humanos en
Espaiia facilita descubrir el grado de digitalizacion de las diferentes funciones de los
recursos humanos y comprender como las caracterizan sus cinco dimensiones: big
data y analytics, cloud computing, movilidad y gamificacion (Oxford Economics,
2014; Del Brio y Lopez de Echazarreta, 2014 y Rodriguez et al., 2018a).

El 40,2% de los directivos contestaron estar en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo por el 38,9% que si lo estan con el hecho de que los procesos de la
empresa a nivel general estén digitalizados. Manteniéndose en un 20% la posicion
neutral. El 41% sefalaron estar en de acuerdo o totalmente acuerdo con el hecho
de que el area de recursos humanos de su empresa a nivel general esté digitalizada
frente al 38,3% que no lo estan. Es la primera vez que los porcentajes son similares
entre los que estan de acuerdo y os que estan en desacuerdo en la digitalizacion de
la empresa y que se supera en el caso de los recursos humanos. Esto indica que
cada vez mas empresas estan fomentando la transformacion digital o que los
cambios que se estan haciendo se estan percibiendo y comprendiendo mejor
(practicamente el 80% de los encuestados afirma estar familiarizados a nivel
personal con el mundo digital frente al 3% que no).

Estos datos empiezan a diferir con la tendencia detectada en los anteriores
barémetros (Rodriguez et al., 2018a) que se correspondian con la afirmacion de
SuriyaKala, y Aditya (2017) que indicaba que la funcién de los recursos humanos de
la empresa se ha incorporado mas tarde a la digitalizacién que otras funciones como
marketing o finanzas.

Si se analiza el grado de aprovechamiento que hace el departamento de Recursos
Humanos de las diferentes herramientas de digitalizacion definidas en este estudio,
se observa que solo un 28% de los departamentos de RRHH de las empresas
encuestadas utiliza big data y un 39% la gamificacion. El resto de las herramientas
se utilizan en un porcentaje considerablemente superior. El cloud computing lo
utilizan un 67% de los departamentos de recursos humanos encuestados, las redes

sociales un 65% vy los dispositivos de movilidad un 79%.
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Si se realiza un analisis mas pormenorizado de las diferentes dimensiones, respecto

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

Un 72,3% de los encuestados considera que el Departamento de Recursos Humanos
no la utiliza en ninguna politica. Por lo que se refiere a las causas, un 70,9% sefiala la
limitacion de la estructura de datos con la que se cuenta, un 26,2% considera que el

motivo es la falta de experiencia, mientras que el 27,2% opina que es la falta de

conocimientos.

Entre los que han indicado que esta dimension no se utiliza, su area de preferencia
de utilizacidon es principalmente en la formacidn y desarrollo (27%), y la seleccion de
talento (27%).

Aquellos que apuntaron que si se utiliza esta dimension en la funcion de Recursos
Humanos, un 69,8% la emplea en seleccidn de talento, un 55,8% en compensacion y
beneficios, un 53,5% en administracién de personal, y un 51,2% en formacion y
desarrollo. Con respecto al procedimiento para realizar las analiticas, un 74,4% un
soporte integral tipo Meta4, un 41,9% software especifico para alguna o algunas

funciones concretas, y un 39,5% utiliza programas de gestion tipo Excel.

Se puede concluir que esta dimension tiene un claro recorrido de crecimiento ya
que hasta un 72,3% han indicado con no la utilizan, por lo que hay un margen de
mejora significativo. Las areas en las que aquéllos que no la usan preferirian
apoyarse en el big data son formaciéon y desarrollo y seleccion de personal. No
obstante, se debe ser cauto, ya que la razdn principal que se ha sefialado como
freno es que se carece de la estructura de datos necesaria y esto suele requerir una

mayor inversion.
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En cuanto a la dimension cloud computing sefialar los siguientes aspectos:

Un 67,3% de los encuestados considera que el Departamento de Recursos Humanos
si utiliza el cloud computing. Entre los que usan esta dimension destaca la
administracion de personal con un 70,8%, la seleccion de talento con un 68,9%, y la

formacion y desarrollo con un 66%.

Aquellos que se apoyan en el cloud computing usan en un 52,4% un soporte integral
mientras que el resto usan un 43,7% un software especifico y un 37,9% programas

de gestion.

El cloud computing estd mas extendido que el big data en el Departamento de
Recursos Humanos, un 67,3% frente a un 28% de uso, centrado su uso

principalmente en los procesos de atraccion y retencion de talento.

Entre el 32,7% de los encuestados que considera que el Departamento de Recursos
Humanos no utiliza esta dimension, el 64,1% sefiala la limitacion de la estructura de
datos con la que se cuenta, el 17,9% la falta de experiencia, y el 17,9% la falta de
conocimientos. El 28,8% indican que les gustaria usar esta dimensioén en la

administracion del personal y el 23% en formacién y desarrollo.

Tanto el big data como el cloud computing sefialan significativamente la limitacion
de la estructura de datos como la razén principal para que se usen estas

dimensiones en el departamento.

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

Esta dimension dentro del departamento siendo usada por el 64,7% de los
consultados. El principal uso de las redes sociales se centra en dos areas, la
seleccion del talento con un 85,6%, el Employer Branding con un 552% y la

formacion y desarrollo con un 40,8%.
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En el caso concreto de la seleccion, los portales de empleo es la principal fuente de
reclutamiento con un 46,4%, seguida por las redes sociales enfocadas a este
objetivo con un 28,8%. En estas ultimas claramente la mas utilizada es Linkedin por
un 97,5% de los encuestados, casi el 100% de ellos.

En relacion con las redes sociales, el 54,4% los directivos de recursos humanos
consultados no tienen en cuenta la huella digital de sus candidatos. Sin embargo,
cabe destacar que el otro 45,6% o ya lo hace o se plantea realizarlo en un futuro

proximo.

Respecto a la utilizacion de las redes sociales en lo que se refiere a la promocién de
las nuevas formas de compartir los mensajes de la compaiiia, un 59,2% de los
directivos encuestados han respondido afirmativamente (siendo la intranet propia
la principal herramienta para transmitir estos mensajes con un 60,2%). Sorprende
que Twitter con un 46,9% o Facebook con un 38,8% se usan con mayor frecuencia
que la app corporativa o la red social propia.

Un 35,2% de los encuestados indican que fomentan aprendizaje y desarrollo
colaborativo a través de las redes sociales. De ellos el 59,5% utiliza intranet, el 50%
la red social propiay la app corporativa el 45,2% para este fin.

Entre aquellos que no utilizan las redes sociales, un 41,2% la preocupacion por la
proteccion de datos y conocimientos, 14,7% y experiencia 20,6% son las razones
para no hacerlo. En el caso de utilizarlas, el 47% lo haria en seleccion del talento y el

29,4% en Employer Branding.
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Finalmente, respecto a la utilizacion del employer branding para potenciar su marca
como empleador a través de redes sociales, se observa que un 65% estan de
acuerdo o totalmente de acuerdo, y un 21% en desacuerdo o totalmente en

desacuerdo.

En cuanto a la dimension de movilidad sefialar los siguientes aspectos:

El 79,3% de los encuestados sefialaron que se apoyan en la movilidad como una de
las dimensiones que caracterizan la digitalizacion de los recursos humanos. Con
respecto a las areas de utilizacion, un 67,8% la emplean en seleccion de talento, un

61,2% en la formacion y desarrollo, y un 43,8% en la administracion de personal.

En relacion con el funcionamiento de la movilidad en la funcion de los recursos
humanos, el 24% de los encuestados han indicado que no pueden acceder a sus
herramientas de gestion a través de ninguna app, mientras que otro 45% y el otro

30% lo va a realizar en un futuro muy préximo.

Un 56,3% de los encuestados indican que pueden acceder a través de APP a las
herramientas de gestion que utiliza habitualmente. De los que contestaron que no,

un 30,2% indican que esta en proceso de implantacion.

Respecto al aprendizaje movil, es un aspecto relevante donde actualmente el 43,2%
ya lo estan utilizando y un 28,3% esta en proceso de implantacion.

El 24,8% considera que el Departamento de Recursos Humanos no aprovecha la
movilidad en ninguna politica, lo que implica el amplio margen de mejora que en

este punto tiene el departamento.

Los motivos por los que piensan que aun no se ha desarrollado estrategias en este
sentido son los siguientes: la no existencia de politica BYOD con un 24,2%, la falta de
integracion con un 18,1% y la baja tasa de adopcion por parte del usuario con un
18,1%.

El tipo de formacion mas importante de la empresa es la mixta (blended) con un
45,5% combinando la presencial con la online.
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Respecto a la dimension gamificacion se puede afirmar lo siguiente:
La gamificacion presenta un porcentaje mas alto entre aquellos que no la usan, un
61%.

En la actualidad, segin los directivos consultados la gamificacion se emplea
principalmente en la formacién y desarrollo (91,9%) seguida de la seleccién de
talento (22,6%). Para ello, técnicamente utilizan soluciones multimedia interactivas
(65,6%), serious games (57,4%), y realidad virtual (18%).

Se confirma que es una dimensién asentada en la funcién de formacién y desarrollo
dentro del departamento siendo la inversién elevada para el retorno de la misma
(35,1%), la falta de experiencia (33,8%) y los conocimientos (28,4%) la principal

causa para su no implantacion.
Este tercer Barometro al igual que los dos anteriores (Rodriguez et al., 2018a, 2018b,
2018c, 2018d, 2019a, 2019b) sirve para consolidar estas cinco dimensiones como la

forma adecuada para caracterizar la digitalizacion de los recursos humanos.

Figura 1: Dimensiones de la digitalizacidn de los recursos humanos

Redes Sociales
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Recomendaciones estratégicas para la toma de decisiones en la funcién de los

recursos humanos

A nivel general, se observa como tres de las dimensiones de la digitalizacién, cloud
computing, redes sociales y movilidad, son usadas por mas del 60% de los
encuestados. En general se observa un aumento en su utilizacién respecto a
estudios anteriores (Rodriguez et al., 2018a, 2018b, 2018¢, 2018d, 2019a, 2019b) lo
que nos indica que la perspectiva digital empieza a tenerse en cuenta en los

planteamientos estratégicos de la funcion de recursos humanos.

Es por ello por lo que se recomienda realizar un analisis anual para conocer la
situacién en el departamento de las cinco dimensiones y las diferentes funciones de
los recursos humanos basadas en las relaciones estudiadas en este barémetro para

incorporar acciones concretas que ayuden a su desarrollo.

A nivel operativo, en relacidon con las cinco dimensiones se realizan las siguientes

observaciones y se recomiendan las siguientes acciones:

El Big data sigue apareciendo como la dimensiéon menos usada y no experimenta
variacion respecto al afio pasado. El Il barometro deja patente que la principal
barrera que dificulta la implantacion del Big data es la falta de infraestructura de
datos. A la vez, el estudio desvela la creciente familiarizacion de los trabajadores
con las herramientas de big data tanto en experiencia como en conocimientos. Es
interesante sefalar que las herramientas de soporte integral tipo META 4, Oracle
SAP son este afio las mas utilizadas en detrimento de programas tradicionales tipo
Excel Word... que se situaban en primera posicion el afio 2018. Se recomienda una
mayor implicacion de la direccion de la empresa en inversion en herramientas big
data.
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Cloud computing, Con respecto a los estudios precedentes, crece su uso en la
empresa y continda en segunda posicion. Las politicas que mas la usan son la
administracion de personal, que aparece esta afio en primera posicidn, seguida muy
de cerca por la seleccion de talento y formacion y desarrollo. Igual que ocurre con la
dimension Big data la falta de infraestructura de datos se rebela como la principal
causa de la no utilizacion de esta herramienta, mientras que la falta de
conocimiento y experiencia decrece como justificante. Por lo tanto se recomienda

de una forma similar al big data una mayor implicacion de la direccion.

Redes sociales: En relacion con otros afios, los resultados de este estudio sefialan
una reduccién en un 15% de su utilizacion para la gestion de los recursos humanos
de la empresa. El principal motivo es la preocupacion por la proteccion de los datos
que practicamente se duplica respecto al afio pasado. Es en seleccion de talento
donde mas se utiliza y destaca el aumento en la politica de employer branding que
pasa a segunda posicion como politica donde mas se utilizan las redes sociales
rebasando la formacion y desarrollo. Esta mayor conciencia de la marca del
empleador también la ponen de manifiesto los encuestados que no utilizan las

redes sociales cuyo interés por utilizarlas aumenta notablemente.

En cuanto a las formas de reclutamiento digital cabe destacar la consolidacion

del Linkedin como principal herramienta que ocupa una posicion hegemédnica a que
un 98% de los encuestados la utiliza. El resto de las herramientas (Job boards,
Facebook)... retroceden y muestran porcentajes de utilizaciéon sensiblemente
inferiores.

A la vista de estos resultados se recomienda fomentar el uso de linkedin como
herramienta de reclutamiento digital aprovechando las economias de red, y
fomentar el uso de las redes sociales internas a la empresa que estan al abrigo

de posibles injerencias externas.
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Movilidad: Se posiciona en este estudio como la dimension digital mas utilizada por
encima de las redes sociales. La tres principales areas de recursos humanos donde
mas se apela a la utilizacion de dispositivos mdviles son la seleccion de talento, la
formacion y desarrollo y la administracion de personal. En los tres afios analizados
se detecta un crecimiento consistente en el uso de apps para acceder a las
herramientas de gestion de personal. Las principales dificultades para fomentar el
uso de la movilidad siguen siendo la no existencia de una politica de BYOD por lo
que se recomienda la explotacion del smartphone y las tablets como elemento

fundamental para potenciar la movilidad y la utilizacion de apps.

Gamificacion, esta dimension sigue siendo poco utilizada, manteniendo una
posicion ligeramente superior a la obtenida en los dos estudios anteriores. Las areas
donde mas se utiliza es la formacion y desarrollo seguida muy de lejos por seleccion
de talento y employer branding. La herramienta mas utilizada son las soluciones
multimedia interactivas que este ano superan a los serious games. Entre las
principales barreras para su utilizacion esta la elevada inversion con respecto a la
tasa de retorno y decrece la falta de experiencia igual que ocurre con las
dimensiones big data y cloud computing. En la misma linea que el afio pasado se
recomienda conocer los distintos productos que ofrece el mercado y potenciar su

uso para la formacion
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6. FICHA TECNICA

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

Realizada por: Equipo de Investigacion de la UNIVERSIDAD ALFONSO X EL SABIO y DCH -

Organizacion Internacional de Directivos de Capital Humano.

Nombre de la Investigacion: Barometro DCH sobre la digitalizacion de la funcién de

Recursos Humanos en Espaniia

Poblacién objeto de estudio: Directivos de Recursos Humanos.

Ambito geogréafico: Nacional.

Técnica de recogida de informacidon: Encuesta “on-line” a partir de cuestionario

estructurado.

Unidad informante: Directivos de Recursos Humanos

Tamano de la muestra: 159 entrevistas.

OBJETIVO DEL CUESTIONARIO
Conocer el grado de digitalizacion en la funcion de Recursos Humanos de las empresas con

el objetivo de facilitar la toma de decisiones por los responsables del area.

TRABAJO DE CAMPO

Fecha de aplicacién del cuestionario: Junio -Septiembre 2018

COBERTURA TEMATICA

Las principales variables son las siguientes:
a. Dimensidn 1. BIG DATA Y/O ANALYTICS
b. Dimensién 2. CLOUD COMPUTING
c. Dimension 3. REDES SOCIALES
d. Dimensién 4. MOVILIDAD
e. Dimensién 5. GAMIFICACION
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