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Preparar el Futuro con Innovacion y Sostenibilidad

En 2024, el panorama de Recursos Humanos se molded y sigue
moldedandose por transformaciones profundas, impulsado por la
incertidumbre econdmica, la rapida evolucion de las tecnologias y
las crecientes brechas de talento. Estos cambios han exigido una
revaluacion estratégica de las practicas de gestion de personas,
obligando a las empresas a ser mas agiles e innovadoras en la forma
en que reclutan y desarrollan talentos.

En esta edicion del Barometro de Recursos Humanos, analizamos
los principales desafios y tendencias que estan dando forma al
futuro de la gestion de personas. La atraccion y retencion del talento
siguen siendo grandes prioridades para las empresas (con unos
porcentajes del 81% y 61%, respectivamente). El perfil de las personas
esta cambiando, las personas son menos fieles y mas exigentes, y
esto obliga a las empresas a reinventar sus estrategias de captacion
y retencion, a tenor de los resultados del barémetro, con fuerte foco
en la mejora de las condiciones y el bienestar del empleado (56%).

Empieza a notarse cierta desaceleracion en la economia, lo cual
hace que muchas empresas empiecen a mantener o reducir sus
previsiones de contratacion (60% y 26%, respectivamente). No
parece gque sea suficiente para generar un impacto apreciable en el
mercado laboral, pero es una tendencia a considerar.
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Por otro lado, el 52% de las companias opta por el reclutamiento
interno y promociones entre diferentes areas y funciones de la
compania, como principal método para atraer nuevo talento. Sin
embargo, se incrementa el nUmero de empresas que buscan talento
en las universidades (47%), aunque son pocas las que llegan a
generar programas especificos para ellos, una politica que prevemos
ird en aumento en los proximos anos. Estas iniciativas no solo facilitan
la integracion de nuevos trabajadores, sino que también promueven
el crecimiento y la movilidad interna, reforzando una cultura
organizacional que valora el desarrollo continuo y la retencion de
talento.

En este contexto, los procesos de onboarding todavia no son la
mayor de las prioridades (solo un 6% de los encuestados invertira en
esta linea el proximo ano), si bien es cierto que estos procesos han
evolucionado mucho en los Ultimos anos, con cada vez mas
paquetes de onboarding personalizados.
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Los procesos de re-skilling siguen siendo un gran reto para las
empresas. Se cuenta con programas formativos, pero muchos
dudan de su eficacia y se sigue poniendo bastante foco en
contratacion externo para cubrir nuevas necesidades (40%).

La mitad de las companias espanolas integran sus politicas ESG en
su estrategia, disponiendo de un informe de sostenibilidad con
objetivos claros. El area de Recursos Humanos ha ido ganando
protagonismo en este ambito y vemos cada vez mas areas de RRHH
involucradas, incluso liderando programas de “S" (Social) y “G”
(Governance), pero la “E" (Environmental) sigue teniendo el mayor
peso en la estrategia de sostenibilidad de la mayor parte de las
empresas.

La transformacion digital esta redefiniendo el papel de los
Recursos Humanos, colocando a este departamento en el centro
de las estrategias empresariales. Sin embargo, el proceso de
digitalizacion presenta multiples desafios. Las areas de RRHH
apuestan cada vez mas por la automatizacion de procesos y por la
digitalizacion de algunos de sus flujos de informacion habituales
(61%), si bien siguen sin ser referentes en la mayor parte de las
empresas. Por otra parte, existe poco foco en People Analytics, si
bien la mayor parte del segmento lo considera una de las lineas a
seguir para el futuro.
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La captacion y retencion del talento contindan siendo, probablemente,
las principales prioridades para la mayoria de los departamentos de
Recursos Humanos en las empresas. Estamos impulsando politicas que
fomentan la flexibilidad, la inclusion y el bienestar, y, cada vez con mayor
frecuencia, adoptamos un enfoque proactivo en la colaboracion con
universidades, lo cual resulta muy positivo.

En cuanto a la captacion de talento, debemos centrarnos mas en la
generacion de talento interno, como un complemento necesario a las
acciones tradicionales de reclutamiento, y replantearnos, de manera
profunda y estructural, como formamos y desarrollamos a nuestras
personas. Esto implica no solo potenciar las competencias técnicas, sino
también mejorar las habilidades de gestion, reforzando la colaboracion
con las universidades para alinear los nuevos perfiles con las
Nnecesidades reales de nuestras empresas.

En el ambito de la retencion, la motivacion de las personas sigue siendo
un factor clave. Ademas de las prioridades actuales, es fundamental no
perder de vista el valor del reconocimiento no monetario y la
participacion activa en iniciativas de mejora continua. Estos aspectos
son esenciales para que las personas se sientan valoradas e importantes
dentro de la organizacion.
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Hoy en dia, observamos una gran brecha entre la oferta y la demanda
de talento, un déficit cronico de habilidades en las organizaciones y un
aumento en la rotacion de personal. De hecho, se ha vuelto cada vez
mMas claro que, para que una organizacion se mantenga high-performing,
es imprescindible tener éxito en la atraccion de talento.
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En este contexto la presas valoran estrategias diversificadas

sl clc;drrollo Vi '.f ' Al priorizar estas
medidas, las organi | reando oportunidades de

nto inter DOST ‘ itos, mientras que los
paguetes salariales y beneficios compet|t|vos contindan siendo
fundamentales, aunque complementarios rateg*que promuevan
el desarrollo profi progresion de carrera.
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Las empresas estan adoptando una vision mas holistica para retener talento,
enfocandose en aspectos que promueven el bienestar y la satisfaccion en el trabajo.
Un ambiente de trabajo positivo e inclusivo esta emergiendo como una prioridad,
reflejando la importancia de la cultura organizacional. Es esencial construir una
cultura interna eficiente, con comunicacion asertiva, atencion a la responsabilidad
social y valoracion de las opiniones del equipo. Una cultura de mejora continua apoya
este objetivo, incentivando la busqueda de innovacion, mejorando procesos y
promoviendo eficiencia. Ademas, fomenta un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo, con comunicacion abierta e integracion entre departamentos, y
lo que aumenta el compromiso de los trabajadores. . l

Ademas, es innegable que, en todas las organizaciones, existe un
Nnumero reducido de personas que crean un valor excepcional.
Cultivara.este grupo de personas es el secreto para desarrollar,
retener y generar valor mediante un sistema de gestion del
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RETENCION DE TALENTO
Principalesmedidas:

69%

Ambiente de trabajo positivo e inclusivo

4L42%

talento en la organizacion. Para lograrlo, hay 3 estrategias que Politicas de flexibilidad, como trabajo remoto u horario flexible

pueden marcar la diferencia:

« Desarrollar las competencias criticas para el éxito
a través de entrenamientos rapidos y eficaces, seleccionando = e
las formaciones esenciales para cada colaborador.

» Basar las decisiones de Recursos Humanos en datos para una -
toma de decisiones mas informada que contribuya a
optimizar la experiencia del empleado.

e Cultivar lideres de excelencia.

BAROMETRO RECURSOS HUMANOS KAIZEN™

Programas de bienestar y equilibrio entre vida

profesional y personal
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Para facilitar el onboarding

y garantizar la integracion y
retencion en los primeros meses
de trabajo, un

61%

de los encuestados apuestan por un
programa de acogida personalizado para
cada trabajador
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Para mejorar la retencion de nuevos trabajadores en un
entorno en el que los candidatos tienen cada vez mas
poder de eleccion, los responsables del reclutamiento

i - deben replantearse las practicas de incorporacion para

crear momentos de conexion que refuercen el
compromiso con el puesto, la confianza y la seguridad de

.‘ los nuevos empleados.

Los datos muestran gue los encuestados adoptan un
programa de acogida personalizado para cada trabajador,
reconociendo el impacto positivo que una integracion
eficaz puede tener en la retencidén y en la reduccion de la
rotacion en los primeros meses de trabajo.

4

Para agilizar y mejorar este proceso, la implementacion de
un Modelo de Excelencia Operacional es crucial. Este
modelo mejora la gestion de equipos, fortalece la
comunicacion interna, optimiza la planificacion de
actividades y el desarrollo de talento. Con esto, los equipos
se vuelven mas auténomos, se perfeccionan las
competencias de liderazgo y se reduce el tiempo de
adaptacion de los nuevos trabajadores.
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En un mundo empresarial dinamico y competitivo, la capacidad de una
organizacion para adaptarse y mejorar continuamente es mas que una ventaja,
es una necesidad para la supervivencia y el éxito a largo plazo.

En este contexto, el reskilling y el desarrollo de nuevas competencias son
esenciales para que los trabajadores puedan seguir el ritmo de las rapidas
transformaciones en el mundo laboral.

Al invertir en el desarrollo continuo de |los trabajadores, las organizaciones
mejoran la productividad, aumentan la satisfaccion de los trabajadores y mitigan
el riesgo de brechas de competencias que puedan surgir con los cambios en los
mercados o con la introduccion de nuevas tecnologias.

%
. N , 61%
Las empresas que cultivan una cultura de mejora continua no solo estan

invirtiendo en las personas para alcanzar la excelencia operacional, la agilidad y de las empresas confirma tener
la resiliencia. También se estan preparando para afrontar los grandes cambios un plan interno de formacion
actuales, como es el caso dg I.a.transformam.on digital y la creciente continua para sus trabajadores
preocupacion por la sostenibilidad corporativa.

Al abrazar las tendencias emergentes e integrar nuevas tecnologias y . 140/ _
metodologias, las organizaciones mejoran sus operaciones y contribuyen a un Sin embargo, 0 afirma no tener
futuro mas sostenible y responsable. La clave del éxito estara en la capacidad todavia un plan estructurado de

de adaptarse, aprender y crecer en un entorno empresarial que esta

constantemente cambiando. recualificacion y formacion para sus

trabajadores

BAROMETRO RECURSOS HUMANOS KAIZENT



4 KAIZEN"™

INSTITUTE

La implementacion de practicas ESG de forma estratégica puede traer
numMerosas ventajas para las organizaciones. Ademas de mitigar riesgos, las
empresas que adoptan estas practicas tienden a ganar ventaja competitiva,

mejorando su reputacion en el mercado y atrayendo a clientes e inversores que
valoran la sostenibilidad. Las practicas ESG también pueden impulsar la
eficiencia operacional, promoviendo el uso optimizado de los recursos, lo que
con frecuencia se traduce en una reduccion de costes. Contribuyen ademas a
una Mmayor atraccion y retencién de talento, ya que los trabajadores valoran a las
empresas con un fuerte compromiso social y ambiental.

Los datos muestran que la mayoria de las empresas ya estan en un nivel
avanzado de madurez en la implementacion de practicas de sostenibilidad y
ESG, integrandolo en su estrategia, conn practicas bien establecidas y reportes
de sostenibilidad consolidados.

un 50% Sin embargo, todavia un porcentaje relevante aun se encuentra en las primeras
etapas de implementacion, centrandose en cumplir con los requisitos minimos
de las empresas esta en un nivel o0 con algunas iniciativas ya en marcha, pero aun sin plena integracion en la

avanzado de madurez en lo que respecta estrategia global.

a sus practicas de sostenibilidad ESG : e .
Por lo tanto, es esencial que las empresas avancen mas alla de lo basico,

desarrollando estrategias de negocio alineadas con las practicas ESG, lo que les
ESG estd integrado en su estrategia, permitira no solo cumplir con las nuevas regulaciones europeas, como la CSRD
tienen un informe de sostenibilidad con (Corporate Sustainability Reporting Directive), sino también aprovechar
objetivos claros y basados en la ciencia al mé_xlimo la sostepibilidad corporativa. La; empresas p_ue_den transfqrmar
una cuestion de cumplimiento en una oportunidad para optimizar operaciones,

reducir costes e impulsar el crecimiento sostenible a largo plazo.

BAROMETRO RECURSOS HUMANOS KAIZEN™
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Los datos revelan que el papel del departamento de RR.HH.
en la implementacion de practicas de sostenibilidad varia
significativamente entre organizaciones. Mientras algunas

empresas ya integran a RR.HH. de forma robusta en el disefo e
implementacion de la estrategia ESG, otras aun tienepUn.enfoque §
mas limitado, centrando la participaciéon de RR.HH. T\’@:ﬁ?@'gﬂ .
puntuales, como politicas de diversidad, y otras ni siquiera (T gl
involucran a este area en el proceso. £ —

1 44%

de las empresas aseguran que el
departamento de RR.HH. esta
iIntegrado en |a estrategia de ESG,
promoviendo practicas sostenibles
en todas las areas de gestion

de personas

Al integrar totalmente el departamento de RR.HH. en el
gjercicio de diseno e implementacion de la estrategia de
sostenibilidad, las empresas pueden maximizar el impacto
de sus iniciativas ESG. Aunque la 'mision' ESG requiere, por -
Nnaturaleza, la participacion de diferentes areas de una empresa, '

la. participacion activa del departamento de RR.HH. es fundamental
porque este tiene la capacidad de influir en |la cultura organizacional,
asegurando que las practicas ESG no sean solo un cumplimiento de
requisitos, sino una parte esencial del dia a dia de la empresa.

Sin embargo, el 25% de los encuestados
comparte que el departamento

de RR.HH. solo promueve algunas
iniciativas asociadas a ESG, como politicas
de diversidad, pero sin estar dentro del
marco de |la estrategia ESG

BAROMETRO RECURSOS HUMANOS KAIZEN™
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caso de herramientas de autoservicio o flujos de trabajo, todavia queda recorrido
en el dominio de competencias avanzadas, como la automatizacion de procesos,
monitorizacion en tiempo real o analisis de datos.

S A - En esta revolucion digital gue hemos vivido, los Recursos Humanos asumen un
papel principal, no solo en su propia transformacion, sino también en la
' capacitacion de toda la organizacion en las competencias necesarias para
. v asegurar la digitalizacion. Sin embargo, a pesar de que varias organizaciones
' s reportan algo de madurez en las competencias digitales mas basicas, como es el

-

&

-
- Aqui, es innegable el papel de herramientas como el RPA (Automatizacion de
Procesos Roboticos) en la simplificacion y automatizacion de tareas
- transaccionales repetitivas, como es el caso, por ejemplo, del procesamiento
salarial. Es importante adoptar una metodologia de analisis previo de los procesos
criticos, priorizacion y reingenieria, antes de iniciar el viaje de implementacion
del RPA, ya que de este modo se pueden garantizar resultados disruptivos en
o la reduccion de desperdicios. Adicionalmente, la digitalizacion no solo abre
Un 61 /0 puertas para la prestacion de servicios mas agiles, completos, globales e
de los encuestados creen que las tareas inteligentes, sino que también permite el upskilling de los trabajadores.
asistidas por IA y automatizacion seran No transformar los procesos antes de digitalizarlos es un error a evitar,
una de las tendencias tecnoldgicas con ya que la transformacion digital es la oportunidad de oro para
mas impacto en el futuro revolucionar la interaccion de los Recursos Humanos con sus clientes
internos, adoptando una mentalidad de centralidad en el cliente a través
de la produccion de servicios mas personalizados y accesibles.

BAROMETRO RECURSOS HUMANOS KAIZEN™
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21 46%

de los responsables de RRHH
afirman que, el proximo

ano, llevaran a cabo
aumentos salariales entre
2,5% Yy 5%




CUESTIONARIO

Periodo de Consulta: 10/10/2024 a 26/11/2024
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01. Como empleador, ¢ cudles consideras los mayores desafios enel
mercado de trabajo actual? (escoger 2 opciones)

Atraccion de profesionales cualificados _ 81%
retencioncelento | [ G
Alineamiento de las expectativas'en relacion al modelo de trabgjo _ 25%
en vigor (remoto, hibrido, presencial)
Comunicar la Employee Value Proposition (EVP) _ 119

Proveer la formacion necesaria - 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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02. Considerando el clima econdmico actual, ¢ qué perspectivas de
oontratacion tienes en los proximos meses?

Mantendremos las perspectivas de contratacion | [ MM 609

Consideramos contratar menos de lo previsto _ 26%

Estamos evaluando nuestros planes _ 9%

Consideramos contratar mas de lo previsto - 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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03. ¢Cudles de los siguientes temas consideras que exigira mas
inversion de tu equipo de RRHH el proximo ano? (escoger maximo
3 opciones)

Mejora del bienestar y la implicacion de los trabajadores
Retencion del Talento (Promocién de la movilidad interna de trabajadores) ] 47%
Digitalizacion y automacion de los procesos de RRHH ] 39%
Reclutamiento (Busqueda de talento externo) | . 39%
Compensacion y Beneficios . 33%
Capacitacion de trabajadores en nuevas tecnologias (IA, Analytics...) [ 28%
Proceso de onboarding I 6%

Lanzamiento e implementacion de iniciativas/proyectos ESG O%

Otro O%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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04. ¢Cuales son las principales medidas que tu empresa adopta para atraer
nuevo talento? (Seleccionar pf hasta 3 opciones)

Reclutamiento interno y promociones entre diferentes
areas/funciones

Programas de practicas o becarios

Programas de reclutamiento universitario y colaboraciones con
centros educativos

Paqguetes salariales y beneficios competitivos

Participacion en ferias de empleo y eventos de networking

Campanhas de employer branding que divulguen los beneficios
de ser trabajador

Otra I 8%
Sistema de recompensa por referencias de candidatos | |IIIEGE 6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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05. ¢Cuales son las principales iniciativas de tu empresa para retener el
talento? (Seleccionar pf hasta 3 opciones)

Ambiente de trabajo positivo e inclusivo | - I 69 %
Politicas de flexibilidad, como trabajo remoto u horario flexible s 42%
Programas de bienestar y equilibrio entre vida F;r%feerssigr?:ll - 39%
Formacion continua y oportunidades de diversificacion ] 36%
Paquetes de remuneracion y beneficios competitivosy evolutivos | [N 33%
Planes de carrera claros y oportunidades de crecimiento | [N 31%

otra | 1l 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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06. ¢Cudles de las siguientes iniciativas tenéis en curso para facilitar el
onboarding y garantizar la integracion y retencion durante los primeros seis
meses?

programa de acogida personalizado para cada trabsiacor | I 617
Atribucion de un mentor para seguimiento durante el periodo inicial | [ 339,
Plan de formacion auténomo para el trabajador, minimizando la _ -Igcy
sobrecarga del Team Leader 0
No tenemos un programa estructurado de onboarding _ 17%
Shadowing con otros miembros del equipo _ 17%
ovs | N 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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07. Tuempresa posee un plan estructurado para recualificacion (re-skilling) y

on continua?
(Seleccionar pf hasta 2 opciones)

Tenemos un plan interno de formaciéon continua _ 60%
Contratamos formacioén externa _ 40%
Ofrecemos acceso a herramientas de formacion online _ 31%
Incentivamos la participacion de los trabajadores en conferencias, _ 20%
workshops y eventos del area

No tenemos un plan estructurado de recualificacion y formacion | [ 14°%

Implementamos programas de rotacidn entre funciones o 0
departamentos para diversificacion de habilidades - 6 A)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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08. En qué nivel de madurez se encuentra tu organizacionenla
implementacion de practicas de sostenibilidad y ESG
(medioambiental, social y govermance)?

e e ostontoiian con opretivos oros v baeagoe e doncn | NG 509
informe de sostenibilidad con objetivos claros y basados en la ciencia Y

Intermedio: Tenemos algunas iniciativas de ESG y un informe de

sostenibilidad, pero estas practicas aun no estan totalmente _ 18%

integradas en la estrategia global de la empresa

Basico: Cumplimos solo los requisitos minimos, con foco en cuestiones

medioambientalesy aun no tenemos un informe de sostenibilidad _ 18%

formal

Inicial: AUn no empezamos acciones o planes especificos de 20
sostenibilidad o ESG _ 1 A)

Lider: ESG es una parte central de nuestra estrategia y operaciones,
disponemos de informes de sostenibilidad desde hace mas de 5 anos - 3%
y somos lideres en sostenibilidad en nuestro sector de actividad

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
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09. ¢(Cudl es el papel del departamento de RRHHen la definicionde la
estrategia e implementacion de practicas de sostenibilidad y ESG ensu

organizacion?

Integrado: El departamento de RRHH esta integrado en la
estrategia de ESG, promoviendo practicas sostenibles en todas las
areas de gestion de personas

Inicial: El departamento de RRHH promueve algunas iniciativas
asociadas a ESG, como politicas de diversidad, pero sin ser en el
ambito de la estrategia ESG

Ninguno: El departamento de RRHH no esta implicado en
iniciativas de sostenibilidad y ESG

Lider: El departamento de RRHH participa en el equipo de
coordinacion e implementacion en la estrategia de ESG, alineando
sus politicasy métricas con esta agenda para guiar la estrategia
empresarial

>
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10. ¢Cuales son los mayores desafios afrontados por tuempresaenla
implementacion de procesos de transformacion digital en RRHH?

Restricciones presupuestarias y coste de implementacion | [N 43%
Resistencia cultural al cambio | [N 34%
Crear un equilibrio/convivencia entre personay tecnologia | [N 269%
Preocupaciones con privacidad y seguridad de datos | [ NN 269%
Falta de conocimiento técnico y skills internas ] 20%

No estamos implementando ningun proceso de transformacion digital e 3%

Consideraciones éticas y legales o%

0% 10% 20% 30% 40% 50%

BAROMETRO RECURSOS HUMANOS KAIZENT>



4 KAIZEN"™

11. La integracion entre humanos y tecnologia impulsa la optimizacion e
de las operacionesy mejora la experienda de los trabajadores. ¢ Cudl de las siguientes
tendendias crees que tendra mayor impacto en el futuro?

Tareas asistidas por 1Ay automatizacion | [ . 61%
Uso de Machine Learning y algoritmos para prever, analizar y _ 39cy
mejorar los datos en la toma de decisiones Y
Decisiones orientadas por datos para mejorar el reclutamientoy _ 31%

performance de los trabajadores
Implementaciéon de plataformas de experigncia del trabajadpr _ zzcy
e hiperpersonalizacion 0
Contenidos de aprendizaje generados por |A generativa, 0
ofreciendo material personalizado bajo pedido _ 19 /O

Utilizacién del metaverso para apoyar procesos de seleccidn,

formaciény team building _ 8%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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12. ¢Se realizaran en tu empresa actualizaciones salariales durante el
proximo ano?

i rcatzaremos aumentos enve 2%y 5+ | [ 46 %
vossberos | | 17 %

Si, realizaremos aumentos de 5% o superiores - 6%

No llevaremos a cabo actualizaciones salariales 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
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