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1. INTRODUCCION

El VI Barémetro DCH sobre la Digitalizacidon de la Funcién de Recursos Humanos indaga so-
bre el grado de digitalizacion de las diferentes funciones de los recursos humanos. Se trata
de un estudio longitudinal que pretende analizar a lo largo del tiempo el proceso de trans-
formacién digital de los departamentos de recursos humanos. En las tres primeras ediciones
estudié exclusivamente las empresas que operan en Espana. Desde la cuarta y hasta esta
sexta edicién, se ha ampliado el &mbito de estudio, incorporando empresas ubicadas en
diferentes paises del ecosistema latinoamericano (LATAM) relacionados con la expansién de
DCH - Organizacién Internacional de Directivos de Capital Humano. En concreto, contempla
empresas ubicadas en 9 paises: Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Espaia, México, Paraguay,

Perd y Uruguay.

Establecer una definicion unanime sobre qué se entiende por digitalizacién de la funcién de
recursos humanos no ha sido facil. En la presente investigaciéon, después de una exhaustiva
revisién bibliografica y su revision junto a la comisidon de expertos en digitalizacién de DCH,
se concluye que el concepto de digitalizacién debe girar en torno a cinco dimensiones ba-
sadas en diferentes pilares tecnoldgicos que se han denominado: big data y analytics, cloud
computing, movilidad y gamificacion (Oxford Economics, 2014; Del Brio y Lépez de Echaza-

rreta, 2014; Rodriguez et al., 2020c y 2022).

Se entiende por BIG DATA'Y ANALYTICS la utilizacién de grandes volimenes de datos com-
plejos para identificar patrones de comportamiento en los empleados y la extraccién de in-

formes en tiempo real de las principales politicas de Recursos Humanos.

La utilizacién 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 informacién 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 dimensién es la MOVILIDAD referida a la utilizacién de los dispositivos méviles

en general y de los smartphones en particular.

La Gltima dimensién denominada con el anglicismo GAMIFICACION implica la utilizacién de

juegos digitales tales como realidad virtual, o los juegos multimedia.

La inteligencia artificial y el machine learning se consideran herramientas al servicio de las
dimensiones anteriores, es decir, aquellas que sirven de potenciador de cualquiera de las

dimensiones estudiadas.

En lo que se refiere a la gestidon de los recursos humanos, para este estudio se han definido

nueve grupos de politicas donde se engloban las siguientes funciones:

Seleccién de talento: Toda la actividad relacionada con el reclutamiento, la selecciony

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 eva-
luacién del desempefio

e Administracion de personal: Recoge la actividad de la empresa relacionada con la ges-
tiéon de nédminas, vacaciones, bajas etc.

e Compensaciony beneficios: Incluye la actividad relacionada con la retribucion y con los
procesos sustractivos.

¢ Salud laboral: Actividad relacionada con la prevenciéon de riesgos laborales

e HRBP: Responde a las siglas Human Resources Business Partner, y es la funcién consis-

tente en la comunicacién de las distintas politicas y operativas de recursos humanos a

cada una de las &reas funcionales que constituyen la linea de operaciones de la empresa



e Digitalizacion: Encargada de gestionar la transicion digital de las organizaciones identi-
ficando las necesidades y creando las herramientas requeridas.

e Employer branding: Funcién orientada a potenciar la imagen de marca y el compromiso
con los empleados de la empresa y con futuros candidatos

e Relaciones laborales: Relacidn con sindicatos, y negociacion

El estudio ofrece una perspectiva global sobre el grado de utilizacién de las cinco tecnologias
en cada una de las diferentes funciones de recursos humanos descritas. Permite detectar cua-
les son las herramientas mas utilizadas y dénde estan los principales problemas que dificultan
su aplicacién. Por dltimo, se presentan una serie de reflexiones y recomendaciones sobre
posibles dreas de mejora en la gestion digital de los recursos humanos. Como novedad este
ano se haincluido un anélisis sobre sostenibilidad en la digitalizacion en la funcién de recursos

humanos.

Este trabajo indaga sobre la reaccidn de las empresas a la exigencia que hace la sociedad para
una gestidn mas transparente, orientada al a largo plazo y respetuosa con la comunidad. Este
movimiento estd plasmado en los Objetivos de desarrollo sostenible de las Naciones Unidas

(2015) que constituye la hoja de ruta de las empresas.



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 revolu-
cién tecnoldgica y digital ha abierto un nuevo escenario para las empresas caracterizado por
la facil disposicién de un gran volumen de informacién y de datos. También, fruto de esta revo-
lucion tecnoldgica es la apariciéon de numerosas herramientas que pueden ser de gran utilidad
en la gestion de la empresa en general y de los recursos humanos en particular (Merino, 2017;
Deshwal, 2015; Blstakova et al., 2020).

Un reto importante al que se enfrentan las empresas en cuanto a la gestién de sus recursos
humanos es saber cémo poder capturar y como procesar el enorme volumen de datos y de
informacidén para que sean de utilidad en la empresa. Asi mismo, cdbmo apoyarse en las nuevas
tecnologias digitales para conseguir estos objetivos (Dixit, 2017). Otros autores sefalan la falta
de talento especializado en la empresa como la principal barrera para la transformacién digital

(Szabo y otros, 2020).

El Barémetro DCH sobre la Digitalizacién de la Funcion de Recursos Humanos en

Espafia analiza el grado de destreza de las empresas en la consecucién de estos objetivos. No
existe una definicion clara y unédnime de digitalizaciéon (Pérez y Berzal, 2017). Para este estudio
se han identificado una serie de factores de digitalizacién o “pilares tecnoldgicos” y se ha inda-

gado sobre su grado de aplicaciéon en las distintas politicas de recursos humanos.

El primer paso ha sido la identificacion de los pilares tecnoldgicos en los que se apoyan las em-
presas 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 Lépez de
Echazarreta, 2014). Estas dimensiones se han revelado como una forma adecuada para medir

la digitalizacion como se observa en los resultados de Rodriguez, et al. (2018a, 2018b, 2018¢;
2019a, 2019b, 2019c; 2020a, 2020b, 2020c; 2021a, 2021b, 2021c; y 2022a, 2022b, 2022c¢).

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

cidn se detalla:

Se entiende por BIG DATA Y ANALYTICS la utilizacion de grandes volimenes de datos com-
plejos para identificar patrones de comportamiento en los empleados y la extraccién de infor-

mes en tiempo real de las principales politicas de Recursos Humanos.

La incorporacion del Big data y los analytics a la gestidon 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 organizacién (Del Brio y Lépez de Echaza-

rreta, 2014; Corral 2017; Fenech, Baguant, Ivanov, 2019; Ashraf, 2020).

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 ne-
cesidades de sus trabajadores y de la propia adrea 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
informacién que dejamos al utilizar internet (Internet Society). Los comentarios en redes socia-
les, llamadas virtuales o envio de correos electrénicos contribuyen a delinear nuestro retrato
en linea. El anélisis de la huella digital depositada gratuitamente por el candidato permite
acceder de primera mano a informacién valiosa para la contratacién de candidatos como pue-
den ser sus intereses, aficiones o red de contactos. Si se contempla el drea de formacién, el
big data es de utilidad en la prediccidn de la eficiencia de las distintas acciones formativas y
ayuda a decidir sobre qué acciones de formacién pueden ser mas valiosas en la organizacién.
También puede resultar de utilidad para predecir qué trabajadores muestran interés por salir
de la compaiia, lo que permitirad a las empresas tomar las medidas oportunas para su fideliza-

cion (SuriyaKala, y Aditya, 2017)



El segundo pilar del estudio es la utilizacidon de dispositivos en la nube o CLOUD COMPUTING
entendida como la tecnologia que permite acceder a un software en remoto a través de inter-

net, ademas de la posibilidad de compartiry acceder a la informacién en remoto (Ergen, 2020).

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

cién supone un ahorro de costes.

La tercera dimensién 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. Espafia 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, 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 dimensidn es la MOVILIDAD referida a la utilizacidn de los dispositivos méviles en

general y de los smartphones en particular.

Espafia es, de nuevo, uno de los paises con mayor nivel de penetracion de dispositivos movi-
les. Este hecho esté siendo aprovechado por las empresas en distintas actividades. En concre-
to los modelos de seleccidn 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 dimension de este estudio es la GAMIFICACION. La utilizacidon de juegos digitales
tales como realidad virtual, o los juegos multimedia se posicionan como una herramienta de

formacién 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

nueve grupos de politicas de recursos humanos. En la siguiente tabla se muestran estas poli-

ticas y las principales funciones que engloba cada politica.

Dimensiones Clave en

Principales Politicas RRHH
Digitalizacién

Funciones RRHH

Seleccién de talento

Formacién y Desarrollo

Big Data y/o Analytics
Cloud Computing
Redes Sociales
Movilidad
Gamificacion
Administracion de personal

Reclutamiento

Seleccion

Integracion

Formacion

Profesiograma

Mapa de procesos

Carrera Profesional

Evaluacion de Desemperio

Nominas

Vacaciones, bajas, etc.

Compensacion y beneficios

Retribucién
Procesos Sustractivos

Salud laboral

HREBP

Digitalizacién

Employer Branding

Potenciar la imagen de marca y el compromiso con los empleados de la empresa y con

futuros candidatos

Relaciones laborales

Relacién con Sindicatos, Negociacion etc.




Se aplica un cuestionario que combina estas politicas de recursos humanos con cada uno de
los pilares de la digitalizacidn definidos. El cuestionario indaga, para cada herramienta de di-
gitalizacién, hasta qué punto se utiliza para las distintas politicas de recursos humanos ademas

de algunas otras cuestiones especificas.



3. METODOLOGIA

El presente estudio se ha llevado a cabo utilizando un anélisis descriptivo estandar de los re-

sultados obtenidos en una encuesta facilitada en linea.

Dicha encuesta, que fue elaborada sobre la base de una encuesta previa de verificacion y
control, se disefié para obtener informacién detallada acerca de cinco dimensiones clave en
la digitalizacién de los recursos humanos: a) la implementacion del big data y analitics, b) la
utilizacion del cloud computing, c) el empleo de las redes sociales, d) el uso de la movilidad

(dispositivos méviles) y e) la gamificacion.

La poblacién objeto de estudio esté formada por los directivos de recursos humanos de gran-
des empresas que operan en Espafa y LATAM (Argentina, Brasil, México, Colombia, Perd,
Paraguay, Uruguay y Chile). La técnica de recogida de informacién ha sido la encuesta en linea
a partir de cuestionario estructurado. El periodo del trabajo de campo se extendié entre los
meses de abril y junio de 2022 con hasta tres recordatorios para incrementar la respuesta. La
colaboraciéon de la Organizacién Internacional de Directivos de Capital Humano (DCH) y de
sus partners fue, [6gicamente, determinante para alcanzar una participacion tan alta de direc-

tivos.

El total de respuestas obtenidas fue de 476 entrevistas. De ellas, hubo que excluir 42 casos por
estar deficientemente cumplimentadas o solo parcialmente rellenas con lagunas de informa-
cién que hacian inviable su inclusion. Atendiendo a la muestra final vélida, el tamafio muestral

con que contamos es de 434 casos, 149 para Espana y 285 para LATAM.

El anélisis realizado a esta muestra (cuyos resultados son presentados en el estudio, de for-
ma muy visual, utilizando gréficos de barras y sectores para cada una de las preguntas de la
encuesta) da lugar a conclusiones interesantes que ayudan al crecimiento del conocimiento
cientifico del drea de conocimiento y sirven para la toma de decisiones de las empresas tanto

en Espana como en LATAM.

4. SERIE HISTORICA DE ESPANA

A continuacion, se presentan los resultados en Espafa de la investigacién en funcion de las
preguntas formuladas en el cuestionario, primeramente, se comentan los datos sociodemo-
gréficos de la muestra, para posteriormente explicar las cinco dimensiones de digitalizacidn
enunciadas en el marco tedrico: big data, cloud computing, redes sociales, movilidad y gami-

ficacion.



4.1 RESULTADOS

Respecto a los datos sociodemograficos el andlisis de los resultados es el siguiente:
0. ¢(Es usted asociado de DCH - Organizacién Internacional de Directivos de Capital Hu-
mano?

Base: Total 149

N

3 /o

El 97% de los encuestados son miembros de la Organizacién Internacional de Directivos de

Capital Humano.

1. ¢Cual es el sector de actividad de su empresa?
Base: Total 149

@ Otros servicios
Industria manufacturera
@ Comercio al por mayor, al por menor, reparacién de vehiculos de motor y motocicletas
@ Actividades financieras y de seguros
Informacién y comunicaciones
@ Transporte y almacenamiento
@® Hosteleria
Actividades sanitarias y de servicios sociales
@ Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado
Actividades profesionales, cientificas y técnicas
@ Industrias extractivas
@ Construccién
@ Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
Actividades inmobiliarias
@ Actividades administrativas y servicios auxiliares
Administracién Publica y defensa: Seguridad social obligatoria
@ Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento
@ Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestién de residuos y descontaminacién
® Educacion
Actividades de hogares como empleadores de personal doméstico
® Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales

Por lo que se refiere al sector de actividad, los sectores mas destacados son actividades finan-
cieras y de seguros, y la industria manufacturera con porcentajes del 23% y del 13% respecti-

vamente

2. ;Sabria indicarnos la cifra aproximada de empleados de la empresa?
Base: Total 149

® <250

250-1
@ 1000-5
® >5000

Como se observa en el grafico, un 60% de los directivos que realizaron la encuesta pertene-
cian a empresas que tienen mas de 1000 empleados, un 26% a empresas con un nimero de

empleados entre 250 y 1000, y un 14% a empresas con menos de 250 empleados.

3. ¢Cual es el ambito geografico de actuaciéon de su empresa?
Base: Total 149

® <250

250 - 1000
@ 1000-5000
® >5000

En cuanto al &mbito geogréfico en el que las empresas desarrollan su actividad, un 66% desa-
rrollan la misma en un dmbito internacional y un 27% en el &mbito nacional. Solo un 6% desa-

rrollaba su actividad en el &mbito regional o local.



4. ;En qué region esta la sede central?
Base: Total 149

@ Europa
Norte América
@ Asia/ Oriente Medio
® Latinoamérica y Caribe
Oceania / Australia
® Africa

Del anélisis de la respuesta correspondiente a la pregunta, jen qué region esta la sede cen-
tral?, se aprecia que la mayoria de los directivos (un 88%) pertenecen a empresas que tienen
su sede central en Europa. Solamente un 9% tienen su sede en Norte América. Para el resto de

las regiones los porcentajes son muy pequeios.

5. Indique el niimero aproximado de empleados del Departamento de Recursos Huma-
nos
Base: Total 149

® <10
11-20

® >20

Por lo que se refiere al nimero de empleados del Departamento de Recursos Humanos, un
51% de las empresas tenian méas de 20 empleados, un 34% menos de 10 y un 15% entre 11y

20 empleados.

Hasta qué punto estd Ud. de acuerdo con ...
7. Considero que los procesos de mi empresa a nivel general estan digitalizados
Base: Total 149

6%
I S -
Totalmente de acuerdo [N © -
I - -
7 %

\ \ 27 %
I I 31 %
De acuerdo [N 7
e < 1 %5
49 %

\ 20 %
I 2 1 %

- ;812 Neutral N © O 7
I > -
B 2020 19 %
l 2021
2022 \ \ | 40 %

I 5
En desacuerdo  [INNENEGN— 2 7 %
I > -
22 %
8 %
B
Totalmente en desacuerdo [INEGEGEGD / %
D
3%

A la pregunta referente a si considera que los procesos de la empresa a nivel general estan
digitalizados en 2022, un 22% de los directivos contestaron estar en desacuerdo, un 19% tiene
una posicién neutral y un 49% estan de acuerdo. Solamente un 3 % esta totalmente en des-

acuerdo.

Con respecto a la evoluciéon de los porcentajes en todo el periodo analizado, se ha producido

un aumento de los que estan de acuerdo y una disminucién de los que estan en desacuerdo.



2018
W 2019
B 2020
W 2021

2022

Hasta qué punto esta Ud. de acuerdo con...

8. Considero que el area de Recursos Humanos de mi empresa a nivel general esta digi-
talizada

Base: Total 149

5%
I -
Totalmente de acuerdo [N © 7
S - o
7%

\ \ 26 %
I S 35 %
De acuerdo [ 3/ %
YA

44 %

\ 16 %
I 0 %
Neutral [N ' & %
I 20 %
23 %

43 %
e
En desacuerdo N —— ) 7
N | -
21 %

10 %
I  ©-
Totalmente en desacuerdo  [INGENNEGEGED 7
D :
5%

Respecto a la digitalizacion a nivel general del drea de Recursos Humanos de la empresa en
2022, un 21% de los directivos esta en desacuerdo, un 23% tiene una posicion neutral y un 44%

estd de acuerdo. Solamente un 5% estan totalmente en desacuerdo.

Por lo que se refiere a la evolucion de los porcentajes en todo el periodo analizado, se ha
producido un aumento de los que estdn de acuerdo y una disminucién de los que estan en

desacuerdo.

Hasta qué punto estd Ud. de acuerdo con ...
9. Considero que a nivel personal estoy familiarizado con el mundo digital
Base: Total 149

Totalmente de acuerdo | —" 5 7

De acuerdo I 0 7

58 %

Neutral [N 10 7%

En desacuerdo |3 %

Totalmente en desacuerdo [IID 4 %

Por lo que se refiere al grado de acuerdo con la afirmacién “A nivel personal estoy familiari-
zado con el mundo digital”, en 2022 un 58% de los directivos estan de acuerdo con esta afir-
macion, un 30% totalmente de acuerdo, un 3% son neutrales y un 4% estan en desacuerdo o

totalmente en desacuerdo.

Si se analiza la evolucién en todo el periodo considerado, cabe destacar que la posicion de
acuerdo es siempre la que presenta mayor porcentaje y se mantiene en cifras similares, y la de
totalmente de acuerdo experimentd una subida importante en 2019 que se ha mantenido con

un ligero descenso en 2021.



Responsable de érea funcional de RRHH

2018
W 2019
B 2020
B 2021

2022

10. ;Cual es su categoria profesional?
Base: Total 149

Director de RRHH

CEO Pp1%

owos [P %

Como se observa en el diagrama de barras, en el afo 2022, un 66% de los directivos que
realizaron la encuesta son directores de Recursos Humanos y un 26% responsables del area

funcional de Recursos Humanos. Solamente un 1% son CEO.

La evolucion en los cuatro afos analizados refleja un aumento del porcentaje correspondiente
a director de Recursos Humanos y una disminucién del porcentaje referente a responsable del

area funcional.

2018
M 2019
M 2020
H 2021

2022

Se entiende por BIG DATA'Y ANALYTICS la utilizacion de grandes volimenes de datos com-
plejos 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 andlisis sefialar los siguientes resultados:

11. ¢El Departamento de Recursos Humanos utiliza BIG DATA Y/O ANALYTICS?
Base: Total 149

| | 28%

Si

40 %

I O I

72 %

60 %

En el afo 2022 un 40% de los encuestados utiliza BIG DATA y/o ANALYTICS en el Departamen-
to de Recursos Humanos.

Con respecto a la evolucidn, en los dos primeros anos el porcentaje no cambia, pero a partir
del afio 2020 se produce un aumento del empleo de BIG DATA y/o ANALYTICS en el Depar-

tamento considerado.



12. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, BIG DATA 14. ;Qué tipo de herramientas utiliza para obtener la informacién para la analitica de

y/o ANALYTICS. (Respuesta multiple) datos? (Respuesta multiple)

Seleccién de talento I ;3 7,

63 %
| | | | 47 % I 3
» S 5 ) % Soporte integral tipo ORACLE, SAP, WORKDAY, META4 D -
Formacién y Desarrollo I 3 % L ——
- ———————————————————————— %}
58 % 73 %
| | 23 ?50/ | | 43 %
I R 5 % .
HREP D - . o S O A
——  —  ———— Xj°FA Software especifico para una o varias funciones | ¢ %
22% ————————————————————————— 1}
| 18 9% 42 %
I R 3 O
Digitalizacién I © 5 % ’ 2018 \ \ \ 65 %
I | 7 o 2019 D -
10 % .
W 2020 Programa de gestion tipo Excel, Word, etc. | -/ -
- 12 % 2001 I 5
I | S O 2022 49.%
Salud laboral I | ¥,
I © 5 %
2018 e 7%
7%
| | | | 48 % - o
W 2019 1 S 5 5 O Otras  |NENNND | -
W 2020 Compensacién y beneficios I 5 7 I - -
W 2021 - ———— Y%A 12%
2022 56 %
\ | \ 42 % 0%
1 S S 5 %
Administracién de personal I /) 7 . Ns/Ne 0%
]
61 % : Do
0%
| [ 23 %
Empl brandi —
mployer branding I >
I © 5 ;
15%
| | 28 %
I 2 5 %
Relaciones laborales GGG | © %
I /| © ar : < ar
S 2% n los Departamentos que utilizan BIG DATA'Y ANALYTICS, las herramientas mas utilizadas en
12 %
9 . (o) M T A (o)
O 2022 son: Soporte Integral (73%), seguido de programas de gestion (49%) y de software espe-
D
0 — ’
% o o
o cifico (42%).
2%
5 Y
Ns/Nc 0%

Si se analiza su evolucion temporal, se observa un aumento continuado del Soporte Integral
hasta 2020. En 2021 el porcentaje es muy similar al del afio anterior y en 2022 experimenta un
ligero descenso.

En los Departamentos de Recursos Humanos que utilizan BIG DATA y/o ANALYTICS, las po-

liticas en las que mas se utilizan en 2022 son: Seleccién de Talento (63%), Administracion de

Personal (61%), Formacidn y Desarrollo (58%), y Compensacion y Beneficios (56%),



15. Indique los motivos por los cuales no utilizan ni generan informes con BIG DATA y/o Se entiende por CLOUD COMPUTING la tecnologia que permite acceder a un software en
ANALYTICS. (Respuesta multiple) remoto a través de internet, ademas de la posibilidad de compartir y acceder a la informacién

en remoto. Respecto a su andlisis apuntar los siguientes resultados:

17. ¢ El Departamento de Recursos Humanos utiliza CLOUD COMPUTING?

\ \ \ \ s % Base: Total 149
La infraestructura de datos con la que contamos es limitada G ¢ -

I
No tenemos los conocimientos  NEEG— -
63 %
I
32%

2018 \ \ 35% 67 %
m 2019 I -
§ 200 No tenemos la experiencia  NEEG— - ,
s I - S 7%

2022

32%

La inversién es muy elevada para el retorno de la misma [N 02 %

I 2018 57 %
24% W 2019
ol B 2020
— m 201
Ns/Nc I ' 2022

37 %

33%

No

42 %

43 %

El principal motivo de la no utilizacién de BIG DATA y/o ANALYTICS en los Departamentos de

Recursos Humanos en el afio 2022 es la infraestructura de datos limitada (53%), seguida de la

falta de conocimientos y la falta de experiencia (32% en ambos) y la inversidn elevada (24%).
El porcentaje de encuestados que utiliza CLOUD COMPUTING en el Departamento de Recur-
sos Humanos en el aiio 2022 es del 57 %.
Cabe destacar el hecho de que el porcentaje que utiliza esta herramienta aumenta hasta 2020.

Experimentando un descenso en 2021 que se mantiene en 2022.



18. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, CLOUD
COMPUTING. (Respuesta multiple)
Base: 85

Seleccion de talento | S /| %

Formacion y Desarrollo |5 S / 3 %

HRBP e 5 7

Digitalizacion I (5 7

Salud laboral IS )

24 %
2018 ‘ ‘ ‘
| 41 %
W 2019 3 | R /- %
W 2020 Compensaaon y beneficios I 5/ %
W 2021 1 /-
2022 49 %

Administracién de personal | /| %
Employer branding I 0 7
Relaciones laborales I 3 7
Otros2 I | %

Ns/Nc I 5 7

En los Departamentos de Recursos Humanos que utilizan CLOUD COMPUTING en 2022, las
politicas en las que mas se utilizan son: Administracion de Personal (75%) Formacion y Desa-

rrollo (73%), Seleccion de Talento (64%) y Compensacion y Beneficios (49%).

En los cinco anos analizados, estas cuatro politicas son las mas empleadas. Si bien cambia el

ranking de utilizacién en cada uno de los afios considerados.

19. ;Qué tipo de herramientas utiliza para obtener las analiticas en la nube?
(Respuesta multiple)

Base: 85

Soporte integral tipo ORACLE, SAP, WORKDAY, META4, en la nube I 1
80 %
Software especifico para uno o varias funciones pero no dan resultados integrales en la nube | - %

Programa de gestion tipo Excel, Word, etc. en la nube | ;7 o

Otros en lanube  [INNEGGGD

I
19 %
2018 )
W 2019 4%
2020 | X85
W 2021 Ns/Nc B2 %
2022 >

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan CLOUD COMPUTING, las he-
rramientas mas utilizadas en 2022 son: Soporte Integral (80%), software especifico (42%) y
Programas de Gestion (42%).

Cabe resaltar que la herramienta Soporte Integral es la mas utilizada en los cinco anos en los

que se ha realizado la encuesta.



20. Indique los motivos por los cuales no utilizan el CLOUD COMPUTING

Base: 64

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

2018
o 2019
B 2020 Ns/Nc
W 2021

2022

\ \ 30%

23 %

Por lo que se refiere a la causa de la no utilizaciéon de CLOUD COMPUTING en los Departa-

mentos de Recursos Humanos en 2022, un 38 % indica falta de conocimiento, un 34 % infraes-

tructura de datos limitada y un 25 % falta de experiencia

Se entiende por REDES SOCIALES sitios web que facilitan de forma virtual la interaccién entre

sus miembros con el objetivo de

guientes resultados:

compartir contenidos, y respecto a su analisis sefalar los si-

22. ;El Departamento de Recursos Humanos utiliza las REDES SOCIALES?

Base: Total 149

Si

79 %

78 %

2018
| 2019
W 2020
W 2021

2022

16 %

10 %

90 %

‘ 24 %

En el ano 2022 un 90% de los encuestados utiliza REDES SOCIALES en el Departamento de

Recursos Humanos. Se ha producido un aumento con respecto al ano anterior.



23. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, REDES SO- 24. ;Qué fuente de reclutamiento utiliza, principalmente, el Departamento de Recursos

CIALES. (Respuesta multiple) Humanos?
Base: 134. Base: 134.
| | | | 88 % | | | | o
- e """ I %
Seleccion de talento | . Portales de empleo NN -
Ly
94% D - - 4
! 36 % 4%
I |
Formacién y Desarrollo _350/44% | 16 %
2% I - o
0o Web corporativa [ -
I | % I ' © -
HRBP I 3 16 %
I || 7 °
10 %
8% \ D21%
o 1 % I - :
Digitlizacion T © Rede sociales G -
1% I © | -
10% 29%
I 10 %
2018 Salud laboral  IEG—_— 0 % 110 %
W 2019 I 5
M 2020 e I O -
B 2021 6% Empresa especializada en seleccién [ NN 0 %
2022 I 10 % &
Compensacién y beneficios D 3 7 6%
IS || 7 ©
5%
8% 2%
. » I © 9 -2%
Administracién de personal _91/8 % Referencias de empleados [HID
5% A8
\ \ 47 % 4 %
S 5 5 V6
Employer branding I 50 7 59
I /£ o o
72 % 0%
1% Prensa escrita 0%
I 6 % 0%
Relaciones laborales D S 7 9
——J1 0%
8 %
1% 2018 1%
I | | %o W 2019 0%
Otros - EE— 1 B 2020 Ns/Nc 0%
_7% W 2021 D
2022 0%
En los Departamentos de Recursos Humanos que utilizan REDES SOCIALES, las politicas en En cuanto a la fuente de reclutamiento que utilizan principalmente los Departamentos de Re-
las que mas se utilizan en 2022 son: Seleccién de Talento (94%), Employer Branding (72%) y cursos Humanos: un 45% emplean Portales de Empleo, un 29% Redes Sociales y un 16% Web
Te o). i .
Formacién y Desarrollo (32% Corporativa
Estas tres politicas son las més utilizadas en los cinco anos considerados y se mantiene el ran- En los cinco afios considerandos estés tres fuentes son las méas empleadas, siendo siempre la

king de utilizacion: Seleccién de Talento, Employer Branding y Formacién y Desarrollo. mas utilizada los portales de empleo.



26. Se entiende por huella digital el rastro que deja una persona al navegar e interactuar 31. Indique los motivos por los cuales no utiliza, su Departamento de Recursos Huma-

a través de internet principalmente en las redes sociales ; Analiza su empresa la huella nos, las REDES SOCIALES. (Respuesta multiple)
digital de los nuevos candidatos? Base: 15.
Base: 134.

| | P _—

La infraestructura de datos con la que contamos es limitada |GG > %

Si

No tenemos los conocimientos |GGG - %
19 % 33%

53% No tenemos la experiencia GG 0 | %
= o D - - -
W 2020 No 62% ‘ K

W 2021
2022 La inversion es muy elevada para el retorno de la misma D ' %

g
R w
X

67 %

72 %

Preocupacién por la proteccién de datos I 5 7

5% ——&®
2018 I
14 % W 2019 | 19%
No, se incluiré a corto plazo en el proceso m 2020 o, I — 5
— oO
2022 I O o
10 % 7%
9%
En el afio 2022, el 72% de los encuestados indican que no utilizan la huella digital a la hora de En cuanto a la causa de la no utilizacion de las REDES SOCIALES en los Departamentos de
seleccionar a los candidatos. Recursos Humanos en el afio 2022 destaca la preocupacion por la proteccidon de datos (53%),
Si se analiza la evolucidn temporal de esta variable, se observa que ha habido un aumento del falta de experiencia (33%), la falta de conocimiento (33%) y la infraestructura de datos limitada
porcentaje que no la emplea a lo largo de todo el periodo analizado. (20%).

Cabe destacar que en el afno 2022 se ha producido un aumento considerable del porcentaje
correspondiente a la preocupacion por la proteccion de datos (un incremento de 39 puntos

porcentuales con respecto al afio anterior).



2018
W 2019
W 2020
W 2021

2022

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

Base: Total 149

Totalmente de acuerdo N ¢ -

De acuerdo | — - -

37 %

\ \ | \ 23 %

Neutral [N — 7

En desacuerdo [N

| | 12%

Totalmente en desacuerdo [N 0 %

Con respecto a la estrategia de utilizacion del employer branding para potenciar su marca
como empleador a través de redes sociales, en 2022 se observa que un 65% estan de acuerdo

o totalmente de acuerdo, y un 15% en desacuerdo o totalmente en desacuerdo.

Las posiciones dominantes, en los cinco periodos analizados, son siempre de acuerdo o total-

mente de acuerdo.

Se entiende por MOVILIDAD la utilizacién de los dispositivos mdviles en general y de los smar-

tphones en particular. Respecto a su anélisis apuntar los siguientes resultados:

34. ;El Departamento de Recursos Humanos aprovecha la MOVILIDAD?
Base: Total 149

‘ 73 %

79 %

Si

2018 84 %

M 2019
W 2020
W 2021

2022
27 %

16 %

z
o

17 %

16 %

En el afio 2022 un 84% de los encuestados contestd afirmativamente esta pregunta. Hasta el
ano 2020 se observa una tendencia creciente en la utilizacién de la movilidad en el Departa-

mento de Recursos Humanos. A partir del afio 2020 se produce un estancamiento.



35. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, la MOVILI- 36. ;Puede acceder a través de APP a las herramientas de gestiéon que utiliza habitual-
DAD. (Respuesta multiple) mente?
Base: 125 Base: 125

45 %

Seleccién de talento I | 7

. I T L——— 59 % Si
Formacién y Desarrollo I (5 7

60 %

HRBP I 3 7

24 %

I | 7 %
Digitalizacién I © | 7, 2018 29%
—————————————————— YiX2 W 2019
26% W 2020 No
! 21 % W 2021
I 2 3 % 2022
Salud laboral I 3/ 7,
——————————————————————————YFA
2018 e e
W 2019 \ \ 25%
I 5 %
W 2020 Compensacién y beneficios I 2 7 3
W 2021 ————————————————————— %A 30%
2022 29 %

14 %

Administracién de personal I |/ No, implantandose 16 %

13%

N

o

R
%
o
X

. I © 5 1%
Employer branding I 30 7
46 %

Relaciones laborales I © 5 %
En el ano 2022 un 74% de los encuestados indican que pueden acceder a través de APP a las
Otros |3 % herramientas de gestidn que utiliza habitualmente. Este porcentaje ha ido aumentando a lo

2% largo del periodo analizado.
Ns/Nc 3 7

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan la movilidad, las politicas en
las que mas se utiliza en 2022 son: Formacién y Desarrollo (70%), Seleccién de Talento (70%),
Administracion de Personal (58%) y Employer Branding (33%). Las dos primeras politicas son

las mas utilizadas en los cinco anos considerados.



37. Aprendizaje movil: ;cual de las siguientes afirmaciones describe mejor su organiza-

cion?
Base: 125

Proporcionamos y/o permitimos que los dispositivos

moviles se utilicen para la formacion en el trabajo

No hay plan para la formacién moévil en el futuro

Se tiene la intencién de poner en préactica una

estrategia de formacién a través del movil

2018
M 2019
. 2020 Ns/Nc
W 2021

2022

8 %

15 %
14 %

14 %

25%

130 %

28 %

37 %

73 %
74 %

Por lo que se refiere al aprendizaje movil en el ano 2022, un 74% ya lo esta utilizando, el 14%

afirma que no tener un plan en el futuro para la formacion maovil, y un 14% tiene intencién de

ponerla en practica.

Alo largo de los cinco afios analizados ha ido aumentando la utilizacion de dispositivos mévi-

les para la formacién en el trabajo. En el primer periodo considerado el porcentaje de los que

permitian dispositivos méviles era del 30% y en el aino 2022 ha pasado a ser del 74%.

38. En su opinién, ¢qué es lo que mas dificulta la implementacion del aprendizaje

movil?
Base: 24

Problemas de seguridad de datos corporativos

Falta de integraciéon

Problemas técnicos

No existe politica BYOD (Bring Your Own Device)

Baja tasa de adopcidn por parte del usuario

Plataformas y estandares multiples

2018
I 2019
B 2020 Ns/Nc
W 2021

2022

En cuanto a las causas que ralentizan la utilizacidon del aprendizaje mévil, las principales en el

ano 2022 son: la no existencia de politica BYOD (29%), problemas de seguridad de los datos

| 10 %
I ) -
I -
. JNERS

| 7%
I S %
I | 5 9
I -

17 %

\ \ 14 %

13 %

| 9 %
I S 1 S %
I | 9
I | & %%
8%

corporativos (21%), falta de integracion (17%) y problemas técnicos (13%).



39. ;Qué tipo de formacién es la mas importante para su organizacién?
Base: Total 149

P31%
45%

Formacion blended (mixta) 59 %
64 %

64 %

52 %
45 %

Formacion presencial | >
10 %
2018 D
B 2019 1%
W 2020
W 2021
2022 110 %

9%

Formacién online (e-learning)
25%
23 %

7%

0%

Ninguna 7%

1%

En el aflo 2022 la formacién mas importante es la mixta (64%), seguida de la formacién online

(23%). El porcentaje correspondiente a la formacidn presencial es solo del 11%.

Si se analiza la evolucién temporal de la variable, se observa un aumento de la formacidn mixta
y una disminuciéon de la formacién presencial. Ademas, cabe destacar que en el ano 2021 se

produce un aumento muy considerable de la formacién online que se mantiene en 2022.

Se entiende por GAMIFICACION la utilizacién de los juegos para conseguir una serie de ob-
jetivos del departamento de recursos humanos. Respecto a su andlisis sefalar los siguientes
resultados:

40. ;El Departamento de Recursos Humanos aprovecha la GAMIFICACION?

Base: Total 149

Si

o)
2018 an

| 2019
W 2020
W 2021
2022
\ \ \ \ \ D

No

66 %

Como muestra el gréfico de barras en el aflo 2022 un % de los encuestados aprovecha la
GAMIFICACION en el Departamento de Recursos Humanos. Los resultados son muy similares

los cinco anos considerados.



2018
| 2019
Il 2020
W 2021

2022

Seleccién de talento

Formacién y Desarrollo

HRBP

Digitalizacion

Salud laboral

Compensacién y beneficios

Administracién de personal

Employer branding

Relaciones laborales

Otros

Ns/Nc

41. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, la GAMIFI-
CACION. (Respuesta mdltiple)
Base: 50

Las politicas en las que mas utilizan la gamificacion en el afio 2022 son: Formacién y Desarrollo

(92%), Seleccion de Talento (40%), Employer Branding (16%) y HRBP (12%).

Las tres primeras politicas son las més utilizadas en los cinco periodos analizados. Cabe desta-

car que en el afio 2022 se produce un descenso de su utilizacion en Employer branding.

42. ;Qué herramientas usa la empresa para la GAMIFICACION? (Respuesta multiple)
Base: 50

Realidad virtuol N - -

Soluciones mutimedia interactives [

2018 | | | | | o
m 2019 N ¢
B 2020 .

m 200 Serious games - D

2022 I - > 7

22%
| | 34%
Otras | -0
16%
4%
»:~
Ns/Nc 1%

0%
0%

Por lo que se refiere a las herramientas que utiliza la empresa en 2022 para la gamificacion, un
60% emplea soluciones multimedia interactivas, un 22% serious games, un 16% otras herra-
mientas no indicadas en el cuestionario y un 2% realidad virtual.

En los cinco periodos de tiempo analizados, las herramientas mas utilizadas son las soluciones
multimedia interactivas y los serious games. Cabe destacar que en el afo 2021 se produce un

descenso muy considerable de la utilizacién de serious games que se mantiene en 2022.



43. Indique los motivos por los cuales, su Departamento de Recursos Humanos, no uti-

liza la GAMIFICACION. (Respuesta multiple)

Base: 99

La infraestructura de datos con la que contamos es limitada

No tenemos los conocimientos

2018
m 2019
| 2020
W 2021

2022

No tenemos la experiencia

La inversién es muy elevada para el retorno de la misma

Ns/Nc

Los principales motivos por los que el departamento de Recursos Humanos no utiliza la ga-
mificacion en 2022 son: la falta de experiencia (36%), la inversidon elevada con respecto a la
tasa de retorno (29%), la falta de conocimientos (26%) y que cuentan con una limitacién en la

infraestructura de datos (22%). Un 18% desconoce los motivos o no contesta a esta pregunta.

Al analizar la evolucién temporal de la variable, se observa una disminucién de la infraestruc-

tura de datos limitada como causa de la no utilizacién de la gamificacién hasta el afio 2021. En

| | 24%
D
I - -

22 %

\ \ 28%
I -
- =

26 %

gz

| | 24%
I -
I - %

29 %

| 13%
— I

18 %

el afio 2022 se produce un incremento de 10 puntos porcentuales

47 %



4.2. CONCLUSIONES

A continuacién, se presentan las conclusiones del comportamiento de las empresas espano-
las que han participado en el VI Barémetro sobre Digitalizacién sobre la Funciéon de Recursos

Humanos.

En primer lugar, este afio un 51% de los directivos sefala estar de acuerdo o totalmente de
acuerdo con el hecho de que el drea de recursos humanos de su empresa esta digitalizada.
Esta percepcién sobre el nivel de digitalizacion crece cada afio superando un ligero estanca-

miento el ano pasado.

Se puede matizar este resultado si se analiza el grado de aprovechamiento que hace el depar-
tamento de Recursos Humanos de las diferentes herramientas de digitalizacién definidas en

este estudio:

Se observa que las redes sociales y los dispositivos méviles contindan siendo las dimensiones
digitales mas utilizadas. Este afno las redes sociales vuelve a encabezar la lista como herra-
mienta digital mas utilizada (por un 90% de los Departamentos de recursos humanos), seguida
por los dispositivos méviles utilizados por un 84% de los encuestados. En tercera posicion, los
dispositivos en la nube (un 57%) el Big Data y/o analytics en el que se apoyan un 40% de los

encuestados. La dimensién gamificaciéon es utilizada por un 34% de los encuestados.

Es importante detenerse en el comportamiento que se desprende en este VI Barémetro de
dos dimensiones: el Big Data y/o analytics que continla su tenencia alcista. Es la dimensidn
que mas ha crecido desde que se realiza este barémetro. En concreto crece un 7,5% respecto
al afo pasado y un 42% desde 2018. El uso de los dispositivos en la nube mantiene el punto
de inflexion que se manifesté el afio pasado siendo utilizado por un 57% de los encuestados.

Estos datos aparecen reflejados en la Tabla 1.

Tabla 1: Utilizacidn de las diferentes herramientas o dimensiones digitales (en términos por-

centuales)
Afios Bifnif;a;c): © | Cloud computing  Redes sociales Movilidad Gamificacién
2018 28 63 76 73 38
2019 28 67 79 79 39
2020 33 77 78 84 40
2021 37 58 84 83 37
2022 40 57 90 84 34

Un andlisis méas detallado aparece reflejado en la tabla 2. 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 son la seleccion del ta-
lento y la formacién y desarrollo, practicamente en todas las dimensiones siguen estando por

encima del 50% de uso. Le siguen administracién de personal y employer branding.



Tabla 2: Relacion dimensiones politicas en términos porcentuales afo 2022 Tabla 3: Relacion dimensiones politicas en términos porcentuales: Comparativa entre 2018,
2019, 2020, 2021 y 2022

Seleccién de Formacion y Compensacio Admén Employer Relaciones.
Afi HRBP Digitali lud | |
o8 talento desarrollo ghtalizacién | - Salud laboral n y beneficios personal branding laborales Otros
Seleccion de Formacion y HRBP Digitalizacién Salud laboral Compensa.cién Y | Admén personal Emplelyer Relaciones. Otros 2018 58 47 23 18 12 48 42 23 28 0
talento desarrollo beneficios branding laborales
2019 70 51 26 33 19 56 53 14 26 7
Big data y/o
g 63 58 22 19 14 56 61 15 20 5 Big data ylo 2020 63 63 32 25 21 65 49 2 19 1
analytics analylics
2021 70 63 39 23 25 59 75 25 24 7
Cloud
o 64 73 31 26 24 49 75 24 28 13
2022 63 58 22 19 14 56 81 15 20 5
2018 58 62 30 1 20 a1 54 15 27 9
Redes sociales 94 32 10 11 11 5 5 72 8 7
2019 69 66 26 23 27 46 71 24 30 [
Cloud
Movilidad 70 70 22 26 24 29 58 33 26 12 computing 2020 84 73 32 25 29 57 b2 20 23 1
2021 68 65 25 22 27 46 70 23 30 6
Gamificacin 40 92 12 4 10 8 0 16 0 4 2022 64 73 31 26 24 a9 75 24 28 13
2018 87 36 10 8 10 8 8 47 1" 1"
2019 86 41 1 1 10 10 9 55 ] n
Redes

sociales 2020 92 44 13 12 10 13 10 50 8 12
2021 94 35 1 11 15 1 9 74 8 8
2022 94 32 10 1 1 ] 5 T2 8 7
2018 63 57 26 10 21 25 43 26 21 9
2019 68 61 23 18 24 25 44 25 28 7
Movilidad 2020 61 68 2 21 34 3z 47 0 25 13
2021 68 T4 34 25 29 35 53 46 30 10
2022 70 70 22 26 24 29 58 33 26 12
2018 21 B85 1 6 16 0 0 15 9 9
2019 23 92 10 8 1 3 3 13 3 2
Gamificacion 2020 35 9 10 6 13 6 1 12 3 7
2021 32 93 7 4 8 3 1 28 3 8
2022 40 92 12 4 10 8 0 16 0 4

Fuente: elaboracidon propia



Este VI Barémetro genera las siguientes conclusiones y reflexiones:

La dimension Big Data y/o analytics es utilizada por un 40% de los encuestados, y de nuevo
es la dimensidén que mas crece en este Ultimo afo. La politica que mas se apoya en esta di-
mension es este afio la administracién de personal, seguida de las politicas de seleccion de
talento y formacion y desarrollo. Resulta interesante apreciar como el nimero de empresas
que se apoyan en el Big data para el desarrollo de tareas de administracién de personal ha
aumentado notablemente. Continla creciendo el uso de las herramientas de soporte integral
tipo Meta4, Oracle, SAP o Workday en software fisico, que son utilizados por un 73% de los
encuestados. Indagando sobre los motivos por los que no se utiliza el big data, sigue siendo la
limitacion en la infraestructura de datos el argumento més poderoso. No obstante, se puede
observar cémo este argumento sigue perdiendo peso y que cada vez un nimero mayor de en-
cuestados apuntan a la falta de conocimientos y de experiencia como principal barrera. Este
cambio refleja los esfuerzos que estan haciendo las empresas en inversion en infraestructura
de datos e ilumina las carencias en formacién en capacidades digitales de analisis de los em-

pleados. Se trata de la dimensién que mayor recorrido alcista tiene.

Los dispositivos en la nube o Cloud Computing, son utilizados por un 57% de los encuesta-
dos lo que supone una consolidacién de la ruptura de la tendencia alcista de los afios anterio-
res (Tabla 1). Una posible justificaciéon en este cambio de tendencia es de calendario: Durante
la pandemia se realizé un esfuerzo importante en alojar dispositivos en la nube y el esfuerzo a
fecha de hoy esta ya hecho en muchas empresas. El patrén de uso en las diferentes practicas
de recursos humanos es similar a afos anteriores: Las politicas en las que mas se utiliza son la
administracion de personal (que este afio es la practica que mas recurre a los dispositivos en
la nube), la seleccidn de talento y la formacién y desarrollo. Igual que ocurre con la dimension
Big data se consolidan las herramientas de soporte integral Meta 4, Oracle, SAP o Workday en
software fisico como las mas utilizadas (que crece este afo de forma importante).

Resulta interesante sefialar como la falta de conocimientos y experiencia, asi como la limita-
cién en la infraestructura de datos son las principales dificultades a las que se enfrentan las

empresas. Este resultado es similar al que se obtiene del analisis de la dimensién Big Data. Es

por ello que desde la alta direccidn se debe invertir esfuerzo en la capacitaciéon de los depar-

tamentos de recursos humanos para utilizar esta herramienta.

La tercera dimensién, redes sociales, corona de nuevo la lista en este VI Barémetro. presenta

un nivel de adopcion de un 90%, creciendo casi un 7% respecto a 2021.

Las politicas en las que mas se utilizan siguen siendo la seleccidn de talento, utilizada por un
91% de los encuestados, seguida de employer branding (72%) que consolida el fuerte creci-

miento que experimentd el aflo pasado.

Los portales de empleo contintan siendo las fuentes de reclutamiento mas utilizadas seguidas
de las redes sociales. De nuevo este aiio se pone de manifiesto la escasa atencidn que se pres-
ta a la huella digital para los procesos de seleccion, sélo un 19% de los encuestados analiza
la huella digital de los candidatos en los procesos de seleccidn, lo que supone un retroceso

respecto al afio pasado.

Los resultados de este barémetro revelan la preocupacién que manifiestan departamentos de
recursos humanos por la proteccion de datos que es la causa que esgrimen en mayor medida

aquellos que no usan las redes sociales.

En cuanto a la dimensién de movilidad seifalamos los siguientes aspectos: Un 84% de los
encuestados utiliza dispositivos méviles, en linea con afios anteriores. Son utilizadas en mayor
medida para la selecciéon de personal y para la formaciéon y desarrollo. Se observa la prolife-
racion de las App para acceder a las herramientas de gestion y de formacién, dimensién que
continta creciendo notablemente. En la misma linea, los resultados muestran que aumenta
considerablemente la importancia que se otorga a la formacién blended en detrimento de la
formacion presencial que cae casi a la mitad este ano (un 64% de los encuestados sefalan que

es la mas importante en la organizacion).



Respecto a la quinta dimension, la gamificacién, no hay grandes novedades respecto al afo
pasado con una tasa de adopcién del 34%. Las politicas que recurren a la gamificacién son
la formacién y desarrollo y en menor medida la seleccidn de talento. Caen los serious games
como herramienta de gamificacion y gana protagonismo las soluciones multimedia interacti-

Vas.

Las conclusiones nos llevan a formular las siguientes observaciones y recomendaciones:

e Se observa el crecimiento del uso del Big data y las analiticas en las empresas espafiolas,
siendo de nuevo la dimensién que mas crece. Para mantener esta tendencia, se debe
redoblar el esfuerzo en formacién y capacitaciéon para poner en practica herramientas
de big data y analiticas asi como dispositivos en la nube. Si bien la preocupacién ante
la falta de infraestructuras de datos es la barrera principal que explica su no adopciodn,
observamos que remite anualmente mientras que la falta de formacidn y experiencia no
varia significativamente respecto a afos anteriores.

e Se observa un creciente interés por la gestién activa del Employer branding. Segun se
desprende de este barémetro se aprecia un esfuerzo notable de realizar acciones de
employer branding a través de las redes sociales, y también con el uso de dispositivos
moviles y a través de la gamificacion.

* Se hace patente la tendencia creciente en el uso de las Apps para acceder a las herra-
mientas de gestién. Este afio se valora muy positivamente la posibilidad de acciones
formativas blended a través de APP.

e (Casila mitad de los directivos encuestados se muestra de acuerdo con el nivel de digi-
talizacién de la funcion de recursos humanos de sus empresas. Una mirada longitudinal
de los ultimos cinco afos nos permite observar como las dimensiones digitales cuyo uso
ha crecido mas son la adopcidn del Big data ha crecido un 42%, las redes sociales un 8%

y el uso de dispositivos moviles un 15%.



5. COMPARATIVO ESPANA - LATAM 2022

En este apartado, se presentan los resultados comparados entre Espaia y LATAM de la inves-
tigacién en funcién de las preguntas formuladas en el cuestionario. En primer lugar, se comen-
tan los datos sociodemogréficos de la muestra en LATAM, para posteriormente explicar de
forma comparada las cinco dimensiones de digitalizacién enunciadas en el marco tedrico: big

data, cloud computing, redes sociales, movilidad y gamificacion.

5.1 RESULTADOS

El anélisis de los resultados de los datos sociodemogréficos para LATAM es el siguiente:

0. ¢Es usted asociado de DCH - Organizacion Internacional de Directivos de Capital Hu-
mano?

Base: Total 285

El 92% de los encuestados son miembros de la Organizacién Internacional de Directivos de

Capital Humano.

1. ¢(Cual es el sector de actividad de su empresa?
Base: Total 285

@ Industria manufacturera
Otros servicios
@ Actividades financieras y de seguros
® Comercio al por mayor, al por menor, reparacién de vehiculos de motor y motocicletas
Industrias extractivas
@ Informacién y comunicaciones
@ Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca
Construccion
@ Actividades profesionales, cientificas y técnicas
Transporte y almacenamiento
@ Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado
@ Hosteleria
® Educacién
Actividades sanitarias y de servicios sociales
20 % @ Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestién de residuos y descontaminacién
Actividades Inmobiliarias
@ Actividades administrativas y servicios auxiliares
@ Administracién Publica y defensa: Seguridad social obligatoria
@ Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento
Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales
® Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales

Por lo que se refiere al sector de actividad de los participantes en esta investigaciéon el 20%
pertenece a la industria, el 7% al comercio, el 13% al financiero, y cerca de un 20% a otros ser-

vicios diferentes a los que aparecen en el cuestionario.



2. ;Sabria indicarnos la cifra aproximada de empleados de la empresa?
Base: Total 285

@® <250
250 - 1000
@ 1000-5000
339% ® >5000

Como se observa en el diagrama de sectores, un 60% de los directivos que realizaron la en-
cuesta pertenecian a empresas que tienen mas de 1000 empleados, un 26% a empresas con
un nimero de empleados entre 250 y 1000, y un 14% a empresas con menos de 250 emplea-

dos.

3. ¢Cual es el ambito geografico de actuacion de su empresa?
Base: Total 285

@ Local
Regional

@ Nacional

@® |Internacional

Por lo que se refiere al ambito geogréfico en el que las empresas desarrollan su actividad, un
46% desarrollan la misma en un dmbito internacional, un 24% en un dmbito nacional, un 19%

regional y un 11% local.

4. ;En qué region esta la sede central?
Base: Total 285

@ Europa
Norte América
@ Asia/ Oriente Medio
@® Latinoamérica y Caribe
Oceania / Australia

@ Africa

La mayoria de los directivos (un 68%) pertenecen a empresas que tienen su sede central en
Latinoamérica y Caribe, un 18% en Europa y un 12 % en Norte América. Para el resto de las

regiones el porcentaje alcanza valores muy pequenos.

5. Indique el nimero aproximado de empleados del Departamento de Recursos Huma-
nos
Base: Total 285

@® <10
11-20
® >20

En cuanto al nimero de empleados del Departamento de Recursos Humanos, un 53 % de las
empresas tenian mas de 20 empleados, un 31% menos de 10 y un 16 % entre 11 y 20 emplea-

dos.



Hasta qué punto estd Ud. de acuerdo con ... Hasta qué punto estd Ud. de acuerdo con ...
7. Considero que los procesos de mi empresa a nivel general estan digitalizados 8. Considero que el area de Recursos Humanos de mi empresa a nivel general esta digi-

Base: Total 285 talizada
Base: Total 285

7%

Totalmente de acuerdo
7%

o~ '
0

Totalmente de acuerdo
5%

49 %

De acuerdo 0o

[o)
41% De acuerdo

42 %

. 19 %
B Espana Neutral

eutra 23%
LATAM B Espaia 3 %

26 % LATAM Neutral

%
7

N

N

o
N
N

En desacuerdo
En desacuerdo

24 %
28 %

Totalmente en desacuerdo Totalmente en desacuerdo
4% 5%

5%

Respecto a la pregunta referente a si los procesos de la empresa estén digitalizados, las ca-

tegorias en las que hay una mayor discrepancia son de acuerdo (superior en Espafia un 7%y Respecto al nivel de acuerdo con el hecho de que el drea de Recursos Humanos de su em-

neutral (superior en LATAM un 7%). presa a nivel general esté digitalizada, los porcentajes correspondientes a las categorias de
acuerdo, totalmente de acuerdo, neutral y totalmente en desacuerdo son similares en el grupo
de LATAM y de Espafa. Donde se observa una mayor discrepancia es en la categoria en des-

acuerdo (superior en LATAM un 7%).



Ml Espafa
LATAM

Hasta qué punto esta Ud. de acuerdo con ...
9. Considero que a nivel personal estoy familiarizado con el mundo digital
Base: Total 285

23 %

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral
12 %

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Porlo que se refiere a la familiarizacién con el mundo digital, la mayor discrepancia se presenta
en la categoria neutral en la que en el grupo de LATAM el porcentaje es un 9% superior. Tam-

bién hay una discrepancia en la categoria totalmente de acuerdo (superior en Espaina un 7%).

61 %

10. ;Cual es su categoria profesional?
Base: Total 285

1%

9%

@® CEO

Director de RRHH
@ Responsable de érea funcional de RRHH
® Otros

72 %

En este grafico se presenta la categoria profesional de los directivos que contestaron el cues-
tionario. Como se observa en el mismo un 72% de los directivos son directores de Recursos
Humanos y un 18% responsable del drea funcional de Recursos Humanos. Solamente un 1%

son CEO.



Se entiende por BIG DATA Y ANALYTICS la utilizacidon de grandes volumenes de datos com-
plejos 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 andlisis sefalar los siguientes resultados:

11. ¢ El Departamento de Recursos Humanos utiliza BIG DATA Y/O ANALYTICS?
Base: Total 285

40 %

Si

No

Como se refleja en el gréfico de barras el porcentaje de encuestados que utiliza BIG DATA y/o
ANALYTICS en el Departamento de Recursos Humanos es ligeramente superior en LATAM

(46%) frente al 40 % de los encuestados en Espana.

M Espafa
LATAM

12. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, BIG DATA
y/o ANALYTICS. (Respuesta multiple)
Base: 82

63 %

Seleccién de talento

Formacién y Desarrollo

HRBP

41 %
T . _19%
Digitalizacién
35%
Salud laboral
20 %

Compensacién y beneficios
66 %

64 %

Administracién de personal

Employer branding
25%
. _20 %
Relaciones laborales
16 %

Otros

Ns/Nc

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan BIG DATA y/o ANALYTICS, las
politicas en las que mas se utilizan coinciden en Espafia y en LATAM: Seleccién de Talento,
Compensacion y Beneficios, Administracion de Personal y Formaciéon y Desarrollo, aunque la
posicion que ocupan es diferente en ambas muestras. En LATAM la politica méas utilizada es

Compensacién y Beneficios (66%) y en Espana Seleccidn de Talento (63%).



M Espaia
LATAM

14. ;Qué tipo de herramientas utiliza para obtener la informacién para la analitica de
datos? (Respuesta multiple)
Base: 82

Soporte integral tipo ORACLE, SAP, WORKDAY, META4

Software especifico para una o varias funciones

Programa de gestion tipo Excel, Word, etc.

Otras
20 %

Ns/Nc

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan BIG DATA Y ANALYTICS, las
herramientas mas utilizadas para realizar las analiticas tanto en Espafia como en LATAM son:
Soporte Integral, software especifico y programas de gestion. La mayor discrepancia se pre-

senta en Soporte Integral en la que el porcentaje de utilizacién es un 12% superior en Espana.

15. Indique los motivos por los cuales no utilizan ni generan informes con BIG DATA y/o
ANALYTICS. (Respuesta multiple)
Base: 105

La infraestructura de datos con la que contamos es limitada

No tenemos los conocimientos

M Espaiia
LATAM

No tenemos la experiencia

La inversion es muy elevada para el retorno de la misma
22%

Ns/Nc

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

LATAM, seguida de la falta de conocimientos y la falta de experiencia.



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 andlisis apuntar los siguientes resultados:

17. ¢ El Departamento de Recursos Humanos utiliza CLOUD COMPUTING?
Base: Total 285

57 %
Si

57 %

B Espafia
LATAM

M Espafa
LATAM

43 %
No

43 %

Como se observa en el diagrama de barras, el porcentaje de encuestados que utiliza CLOUD

COMPUTING es igual en Espafia y en LATAM (57%).

18. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, CLOUD
COMPUTING. (Respuesta multiple)

Base: 114

Seleccién de talento

Formacién y Desarrollo

HRBP

Digitalizacién

Salud laboral

Compensacién y beneficios

Administracién de personal

Employer branding

Relaciones laborales

Otros

Ns/Nc

35%

26 %

34 %

24 %
23 %

49 %

50 %

75 %

75 %

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan CLOUD COMPUTING, las po-

liticas mas utilizadas son las mismas en Espana que en LATAM: Formacién y Desarrollo, Admi-

nistracion de Personal, Seleccidon de Talento y Compensacion de Beneficios. En Espaia en la

que mas se utiliza es Administracién de Personal (75%) y en LATAM Administracién de Perso-

nal y Seleccién de Talento (75% en ambas).



19. ;Qué tipo de herramientas utiliza para obtener las analiticas en la nube?

(Respuesta multiple)

Base: 114

©
o

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 gestién tipo Excel, Word, etc. en la nube

Otros en la nube

Ml Espaiia
LATAM

Ns/Nc

En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan CLOUD COMPUTING, las he-
rramientas mas utilizadas tanto en Espafia como en LATAM son: Soporte Integral, Programas
de Gestidn y software especifico. La herramienta mas utilizada es el Soporte Integral tanto en

Espana (80%) como en LATAM (67%).

20. Indique los motivos por los cuales no utilizan el CLOUD COMPUTING
Base: 73

La infraestructura de datos con la que contamos es limitada

No tenemos los conocimientos

No tenemos la experiencia

23 %

La inversion es muy elevada para el retorno de la misma
24 %

M Espaia
LATAM
22%

Ns/Nc
20 %

Por lo que se refiere al motivo de la no utilizacién de CLOUD COMPUTING en los Departamen-
tos de Recursos Humanos, tanto en Espana como en LATAM no hay una causa que destaque
claramente frente a las otras. Cabe resaltar el hecho de que en LATAM un 20% no sabe o no

contesta y en Espafa un 22%.



Se entiende por REDES SOCIALES sitios web que facilitan de forma virtual la interaccién entre
sus miembros con el objetivo de compartir contenidos, y respecto a su anélisis sefalar los si-

guientes resultados:

22. ;El Departamento de Recursos Humanos utiliza las REDES SOCIALES?
Base: Total 285

90 %
Si
88 %

M Espafia
LATAM

M Espafa
LATAM

10 %
No

12%

Como se observa en el grafico de barras el porcentaje de los encuestados que utiliza REDES
SOCIALES en el Departamento de Recursos Humanos es muy similar en Espaia (?0%) y en

LATAM (88%).

23. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, REDES SO-

CIALES. (Respuesta multiple)

Base: 160.

Seleccién de talento

Formacién y Desarrollo

HRBP

Digitalizacion

Salud laboral

Compensacién y beneficios

Administracion de personal

Employer branding

Relaciones laborales

Otros

Ns/Nc

94 %

38 %

21%

12%

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

en las que mas se utilizan tanto en Espafia como en LATAM son: Seleccién de Talento, Emplo-

yer Branding y Formacidn y Desarrollo. Este es el orden de importancia en ambas muestras.



24. ;Qué fuente de reclutamiento utiliza, principalmente, el Departamento de Recursos 26. Se entiende por huella digital el rastro que deja una persona al navegar e interactuar

Humanos? a través de internet principalmente en las redes sociales { Analiza su empresa la huella
Base: 160. digital de los nuevos candidatos?
Base: 160.

Portales de empleo
38 %

16 %

Web corporativa
15 %

Redes sociales

M Espafa 72 %
LATAM
M Espaia

LATAM 0%
Prensa escrita 76 %

Empresa especializada en seleccién 9%

7%
No, se incluird a corto plazo en el proceso

~
)

Referencias de empleados

Ns/Nc

o
N
o~

El 72% de los encuestados en Espafa y el 76% en LATAM indican que no utilizan la huella digi-

tal a la hora de seleccionar a los candidatos o no la van a emplear a corto plazo.

Las fuentes de reclutamiento principal que los Departamentos de Recursos Humanos utilizan
son tanto en Espafia como en LATAM: Portales de Empleo, Redes Sociales y Web Corporativa.
Cabe destacar el hecho de que las Redes Sociales tienen mas peso en LATAM que en Espafa

mientras que en el caso de los portales de empleo sucede lo contrario.



31. Indique los motivos por los cudles no utiliza, su Departamento de Recursos Huma- 33. Hasta qué punto esta Ud. de acuerdo con que el Departamento de Recursos Huma-
nos, las REDES SOCIALES. (Respuesta multiple) nos esta realizando alguna estrategia de employer branding para potenciar su marca
Base: 27. como empleador a través de redes sociales

Base: Total 285

e nfraestructura de datos con 2 que contamos es fmitzca _28 k
b
15%

Totalmente de acuerdo

35%
No tenemos los conocimientos
De acuerdo
D - o
No tenemos la experiencia
18 %
M Espafa
. I Neutra
La inversién es muy elevada para el retorno de la misma .,
6% 13%
9
Preocupacién por la proteccién de datos _8 %
39% En desacuerdo
M Espaiia 9%
LATAM

Ns/Nc
7%

N
~

Totalmente en desacuerdo
8 %

En cuanto a la estrategia de utilizacién del employer branding para potenciar su marca como

empleador a través de redes sociales, se observa que el porcentaje de encuestados que estan
Con respecto al motivo de la no utilizaciéon de las REDES SOCIALES en los Departamentos de de acuerdo o totalmente de acuerdo es ligeramente mas bajo en Espafia (65%) que en LATAM
Recursos Humanos el principal motivo tanto en Espafia como en LATAM es la preocupacion (70%).

por la proteccién de datos.



Se entiende por MOVILIDAD la utilizacién de los dispositivos méviles en general y de los smar- 35. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, la MOVILI-

tphones en particular. Respecto a su anélisis apuntar los siguientes resultados: DAD. (Respuesta multiple)
Base: 156

34. ;El Departamento de Recursos Humanos aprovecha la MOVILIDAD?

Base: Total 285

70 %

Seleccién de talento e

Formacién y Desarrollo e E———————————————————————————————————

72 %

70 %
69 %

HRBP
84 %

Digitalizacion

Salud laboral

B Espafia
[ LATAM

M Espaia
[ LATAM

Compensacion y beneficios

58 %
Administracién de personal
56 %

Employer branding

Relaciones laborales

Otros

Ns/Nc

Como se observa en el grafico de barras el porcentaje de encuestados que utiliza la movilidad

es ligeramente superior en Espana (84%) que en LATAM (80%).
En aquellos Departamentos de Recursos Humanos que utilizan la movilidad, las politicas en
las que mas se utiliza son tanto en Espafa como en LATAM: Seleccién de Talento, Formacion

y Desarrollo y Administracién de Personal.



36. (Puede acceder a través de APP a las herramientas de gestion que utiliza habitual- 37. Aprendizaje moévil: ;cual de las siguientes afirmaciones describe mejor su organiza-
mente? cion?
Base: 156 Base: 156

moviles se utilicen para la formacién en el trabajo

66 % 67 %

Si

M Espafa 1816
LATAM

Se tiene la intencién de poner en practica una

No, implantandose estrategia de formacién a través del mévil
\

15 %

- 1 4 (%)
No No hay plan para la formacién mévil en el futuro
0 %

M Espafia 0%
LATAM
Ns/Nc
Ns/Nc 0%
0%
En Espafa un 74% de los encuestados indican que pueden acceder a través de APP a las he- Por lo que se refiere a la organizacion en relacién con el aprendizaje movil, un 88% en Espaiay
rramientas de gestion que utiliza habitualmente mientras que en LATAM este porcentaje es un 85% en LATAM consideran esencial las estrategias de formacién basados en el aprendizaje

ligeramente inferior (un 66% de los encuestados). movil, ya que o ya las estan utilizando, o tiene intencién de ponerlas en la practica.



Problemas de seguridad de datos corporativos

No existe politica BYOD (Bring Your Own Device)

M Espafa
LATAM

38. En su opinion, ;qué es lo que mas dificulta laimplementacion del aprendizaje mévil?
Base: 31

21 %

17 %
Falta de integracién

o

13 %

Problemas técnicos

IS
0
2

18 %

8 %

Baja tasa de adopcién por parte del usuario
25%

4 %

Plataformas y estdndares mdaltiples

IS

0

R
©
o
N

Ns/Nc
1%

En cuanto a la causa que ralentiza la implementacion del aprendizaje mévil, las mayores dife-
rencias entre ambas muestras se presentan en la no existencia de politica BYOD y en la baja
tasa de adopcién por parte del usuario. En Espana el 29% de los encuestados consideran la
no existencia de politica BYOD como una causa que ralentiza el aprendizaje frente a un 18%
de los encuestados en LATAM. Con respecto a la baja tasa de adopcidn por parte del usuario,
en Espaina un 8% la considera como causa que dificulta el aprendizaje mévil mientras que en

LATAM el porcentaje es del 25%.

29 %

29 %

M Espafa
LATAM

39. ;Qué tipo de formacién es la mas importante para su organizaciéon?
Base: Total 285

Formacién blended (mixta)

70 %

Formacién presencial
8 %

Formacién online (e-learning)
21 %

'W%

Ninguna

La formacién mas importante tanto en Espafa como en LATAM es la mixta y seguida de la

formacidén online.



Se entiende por GAMIFICACION la utilizacién de los juegos para conseguir una serie de ob- 41. Indique en qué politicas utiliza, su departamento de Recursos Humanos, la GAMIFI-

jetivos del departamento de recursos humanos. Respecto a su anélisis sefnalar los siguientes CACION. (Respuesta multiple)
resultados: Base: 61

< y I -
40. ;El Departamento de Recursos Humanos aprovecha la GAMIFICACION? Seleccion de talento

46 %

Base: Total 285 I

85 %

Formacién y Desarrollo

HRBP

B
Digitalizacion
10 %

Si
Salud laboral

33%

M Espafa

LATAM - 8%

Compensacion y beneficios
M Espaia P Y
LATAM

Administracién de personal
16 %

19 %

Employer branding

No

o
)

Relaciones laborales

17 %
67 %

Otros

Ns/Nc

Como se observa en el diagrama el porcentaje de los encuestados que afirman aprovechar la
GAMIFICACION en el Departamento de Recursos Humanos es muy similar en Espafia (34%) y Con respecto a las politicas en las que se utiliza la gamificaciéon, la més utilizada, tanto en Es-
en LATAM (33%). pafa con en LATAM, es Formacion y Desarrollo seguida de Seleccion de Talento en ambos

grupos. La tercera posicion la ocupa en el caso de Espaiia Employer Branding y en el caso de
LATAM Salud Laboral.



42. ;Qué herramientas usa la empresa para la GAMIFICACION? (Respuesta multiple) 43. Indique los motivos por los cuales, su Departamento de Recursos Humanos, no uti-
Base: P40(Si). 61 liza la GAMIFICACION. (Respuesta multiple)
Base: 126
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Con respecto a las herramientas que se emplean para la gamificacién las mas utilizadas, tanto El principal motivo por el que no se utiliza la gamificacion es, tanto en Espafia como en LATAM,
en Espana como en LATAM, son las soluciones multimedia interactivas. La segunda posicion la falta de experiencia. La segunda posicién la ocupa la inversién elevada en el caso de Espania

la ocupan los Serious games. y la falta de conocimientos en el caso de LATAM.



5.2. CONCLUSIONES

El VI Barémetro, incluye un anélisis de la situacién en empresas ubicadas en Latinoamérica, (a
partir de ahora denominaremos LATAM). Estas conclusiones se van a presentar en forma com-

parativa entre las empresas de LATAM y de Espafia para el afio 2022.

En primer lugar, es importante sefalar la similitud tanto en el tamafio como en la estructura de

la muestra en ambos paises, lo que permite realizar comparaciones con fiabilidad.

En la tabla 4 aparece una imagen general de los porcentajes con que los directivos de recur-
sos humanos encuestados declaran utilizar las cinco dimensiones de digitalizaciéon de este

estudio en cada una de las politicas de recursos humanos estudiada.

Selecrion de ialenio Fomacisn y desamolia HRBP Digitalitacstn Sabud laboral Campensacién y benaficies | Administraciin de Personal Empioysr brasding Relaciones laborales Ot

r— i 64 71 73 25 3 30 26 27 24 54 a9 78 75 14 24 19 28 i 13

M Tdad 72 70 & n 28 2 s 26 35 24 ia 29 56 S8 48 33 24 26 n 12

En general, se puede afirmar que los patrones en la utilizacién de las 5 herramientas digitales

son muy parecidos a ambos lados del Atlantico. Destacamos las siguientes observaciones:

En cuanto a la dimension Big data y analytics observamos que en términos generales el por-
centaje de utilizacidn es superior en las empresas de Latam que en las Espafolas. Del total
de las empresas latinoamericanas que participan en el estudio, un 46 % declara utilizar el big
data frente a un 40% de sus homdlogas en Espafia. Esta dimension resulta ser la que muestra

una divergencia mas grande en cuanto a su uso en ambos lados del Atlantico. La politica de

recursos humanos que mas se apoya en el big data es en ambos casos la administracion de

personal seguida de la seleccién de talento.

Respecto a la segunda dimensidn, cloud computing, un 57% de las empresas en LATAM decla-
ra alojar sus dispositivos en la nube, el mismo porcentaje que en Espafia. Resulta interesante
constatar que la caida en el uso de dispositivos en la nube que hemos observado en las em-
presas espafnolas también es un hecho en las empresas latinoamericanas. En ambos casos, la
politica que mas se beneficia de los dispositivos en cloud es la administracion de personal que

este ano ha crecido respecto al ano pasado

Las dos dimensiones mas utilizadas por las empresas encuestadas son las redes sociales, utili-
zada por un 88% de los encuestados en Latinoamérica y por un 90% en Espaia y los dispositi-

vos de movilidad utilizadas por un 80% y por un 84% de las empresas respectivamente.



6. IMPACTO DE LA DIGITALIZACION EN LA SOSTENIBILIDAD

Actualmente asistimos a un cambio de paradigma en la gestion empresarial: Hechos recientes
como la crisis financiera de 2008, la pandemia del Covid 19, el cambio climatico, el aumento
de las desigualdades de ingresos en el planeta, la irrupcion de las tecnologias 4.0 o el tamano
y alcance que han alcanzado actualmente algunas empresas, han contribuido a forjar un nuevo

escenario en el que se espera que las empresas desempenen un papel diferente (Arayssi et

al., 2020; Tang et al., 2021).

A las empresas se les exige un cambio de enfoque, una ampliaciéon de miras. Dirigir su activi-
dad mas alla del interés de sus accionistas, al del conjunto de stakeholders con los que interac-

tda: trabajadores, consumidores, clientes y sociedad en general (Arvidsson & Dumay, 2022).

Las Naciones Unidas, en sus Objetivos de Desarrollo Sostenible (2015), alienta a las empre-
sas a mejorar las condiciones del planeta y brindar condiciones de trabajo dignas a sus em-
pleados. La digitalizacion estd contemplada transversalmente en muchos de los 17 objetivos
planteados. Este trabajo indaga sobre la preocupacién de las empresas hacia la formacién en
competencias digitales a sus trabajadores. Concretamente el objetivo 8: “Promover el creci-
miento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo

decente para todos”.

50. En mi empresa existe una preocupacion por detectar carencias de talento digital
(respuesta Unica).

Base: Total ES 149 / Total LATAM 285

N
~

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En desacuerdo

“ | |

Totalmente en desacuerdo

Respecto al nivel de acuerdo con la existencia de preocupacién en la empresa por detectar
carencias de talento digital, el porcentaje que estad de acuerdo o totalmente de acuerdo es del
65% (Espafa) y del 63% en LATAM. Los porcentajes correspondientes al resto de categorias
son muy similares en ambas muestras. Donde se observa una mayor discrepancia es en la ca-

tegoria neutral (superior un 4% en LATAM).



B Espana
[ LATAM

51. En mi empresa se realizan acciones formativas para estimular las competencias digi-
tales de los empleados (respuesta Unica). Espaiia.
Base: Total ES 149 / Total LATAM 285

25%

Totalmente de acuerdo
17 %

De acuerdo

1%

Neutral
22 %

16 %
En desacuerdo
16 %

5%
Totalmente en desacuerdo
4%

Por lo que se refiere al nivel de acuerdo con la realizacion de acciones formativas en la em-
presa para estimular las competencias digitales de los empleados, en Espafia un 68% esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo mientras que en LATAM el porcentaje es del 57%. En LA-

TAM un 22% tienen una posicion neutral frente al 11% en Espana.

52. El informe de sostenibilidad de mi empresa recoge las acciones formativas desarro-
lladas en materia de digitalizacion de los empleados (repuesta Unica). Espaia.
Base: Total ES 149 / Total LATAM 285

1%

Totalmente de acuerdo
10 %

37 %

De acuerdo

M Espaia
I LATAM

Neutral

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
10 %

En Espana un 48% de los encuestados estéan de acuerdo o totalmente de acuerdo con el he-
cho de que el informe de sostenibilidad de la empresa recoja las acciones formativas desarro-
lladas en materia de digitalizacion de los empleados. En LATAM el porcentaje es del 38%. La

posicién neutral es ligeramente superior en LATAM (28%) frente al 25% en Espania.



Podemos concluir que las empresas a ambos lados del Atlantico muestran una preocupacion
por dotar a los trabajadores de talento digital que se materializa en acciones formativas. En
este ultimo punto, las empresas espafolas, a juicio de los directores de recursos humanos,
estan un poco por delante de las latinoamericanas. No obstante, todavia hay camino por re-
correr puesto que un 20% de los directivos de recursos humanos a ambos lados del atlantico
no esta de acuerdo con que la empresa toma iniciativa en materia de formar a sus empleados

en competencias digitales.

En cuanto al reporting de esta iniciativa formativa, de este trabajo se desprende que no se
recoge adecuadamente en los informes de sostenibilidad. Un porcentaje elevado de los en-
cuestados se muestra neutral o estd en desacuerdo ante el hecho que el informe de soste-
nibilidad recoja las acciones formativas en materia de digitalizacién. Si bien es cierto que el
reporting de estos hechos es una tendencia relativamente nueva, se pide un mayor esfuerzo
en hacer patente en los informes este esfuerzo en formacién. Estos esfuerzos, reconoce la aca-
demia, son observados y premiados tanto por los mercados financieros como por el mercado
de trabajo, los consumidores y la sociedad en general (Ardvisson y Dumai, 2022; Cucari et al

2018; Walker et al 2017).

7. CONCLUSIONES GENERALES

En el VI Barémetro sobre Digitalizacién en la Funcion de Recursos Humanos se ha indagado

sobre los siguientes aspectos:

1. Grado de digitalizacion de las funciones de recursos humanos de las empresas espafiolas.
2. Grado de digitalizacion de las funciones de recursos humanos de las empresas latinoame-
ricanas y comparativa con sus homdlogas espaiola.

3. Sostenibilidad y digitalizacién en las empresas

La perspectiva temporal que recoge este estudio permite extraer observaciones interesan-
tes sobre el comportamiento del drea de recursos humanos de las empresas en cuanto a la
adopcidn de las cinco dimensiones de digitalizacion que se estudian en este trabajo: Big data
y/o Analytics, dispositivos en la nube, movilidad, redes sociales y gamificacién. Si bien se han
expuesto las conclusiones al final de cada apartado, cerramos este barémetro enfatizando las

siguientes ideas:

Alrededor 50% de los directivos analizados consideran que la funcién de recursos humanos en
sus empresas esta a nivel general digitalizada. Este porcentaje ha ido creciendo a lo largo de
los anos analizados. Las cinco dimensiones digitales que vertebran este estudio han crecido a
lo largo de los anos analizados, resultando ser el big data el que méas crecimiento acumulado
ostenta (un 42% en Espana, en LATAM solo tenemos datos de los dos ultimos afos y por lo
tanto no se puede rralizar esta comparacién). En el otro extremo, el uso de dispositivos en la

nube y la gamificaciéon han experimentado una reduccion de un 10% .

Estd empezando a dar fruto el esfuerzo de las empresas en cuanto a inversién en Big Data y/
o analitycs. La falta de conocimientos y la experiencia para su manejo ganan peso como prin-

cipales impedimentos para su adopcién.



Seleccian de talento

Los patrones en cuanto a la adopcidn de las herramientas de digitalizacién son muy similares
a ambos lados del Atlantico. Resultando en ambos casos las herramientas digitales mas utiliza-
das los dispositivos méviles seguidos de las redes sociales. Es precisamente en la adopcién de
herramientas basadas en big dato y/o analytics donde hay mas diferencia entre las empresas

espafolas (que declaran utilizarlos en un 40%) y las latinoamericanas con un 46% de utilizacién.

Respecto a la sostenibilidad, y en linea con el objetivo 8 de la Declaracién de las Naciones
Unidas sobre desarrollo sostenible (2015), este trabajo indaga por primera vez sobre la preo-
cupacion de las empresas hacia la formacién de la plantilla en competencias digitales y su re-
flejo en el reporting no financiero. Se hace patente la preocupacién de las empresas a ambos
lados del Atlantico en enriquecer las competencias digitales de sus empleados y la necesidad

de mejorar en el reporting sobre la misma.

En conclusidn, la transformacidn digital va avanzando a un ritmo similar en las empresas espa-
Rolas y latinoamericanas. La transformacion digital situa el talento como el principal recurso
de las empresas. El Departamento de recursos humanos pasa a cobra un papel estratégico

para orientar este talento hacia la competitividad organizativa.

Farmacién y Compensacion y Administracion de
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8. FICHA TECNICA

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

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

Nombre de la Investigacién: Barometro DCH sobre la digitalizacion de la funciéon de Recursos
Humanos.

Poblacidn objeto de estudio: Directivos de Recursos Humanos.

Ambito geografico: Nacional e internacional.

Técnica de recogida de informacién: Encuesta en linea a partir de cuestionario estructurado.
Unidad informante: Directivos de Recursos Humanos.

Tamano de la muestra: 434 entrevistas (149 en Espafia y 285 en LATAM).

OBJETIVO DEL CUESTIONARIO
Conocer el grado de digitalizacién en la funcién 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 aplicacion del cuestionario: Abril - Junio 2022.

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