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Estimado cliente:

Le damos la bienvenida al informe anual de Randstad sobre tendencias en materia de salario,
beneficios sociales y entorno de trabajo.

Este informe proporciona una nueva percepcion de las tendencias y desarrollos que afectan
a su negocio. Los datos se han obtenido de organizaciones de multiples sectores, y se han
combinado con estadisticas salariales de los mercados y regiones geograficas en las que
dichas organizaciones operan, para ofrecer asi una perspectiva global e integrada de lo que
esta sucediendo en el &mbito laboral y de los Recursos Humanos en la actualidad.

Entre los meses de diciembre de 2014 y enero de 2015, nuestros consultores entrevistaron

a 641 responsables de la toma de decisiones clave en las organizacionesy ejecutivos de
Recursos Humanos en toda Espaiia. El informe analiza aspectos relacionados con el desarrollo
macroeconomico, las estrategias de contratacion, la retribucién y los beneficios, asi como las
tendencias e innovaciones laborales.

Las empresas se enfrentan a multitud de cambios de manera cada vez mas acelerada. Algunos
son de caracter externo a la empresa, como los que afectan al actual entorno econémico
-incrementando su volatilidad- y al mercado de trabajo. Y aunque para las empresas es
prioritario centrarse en su actividad principal, no deben desatender las tendencias en materia
de Recursos Humanos. De hecho, un buen plan en este dmbito fortalecera su posicién en

el mercado, le facilitara sequir teniendo éxito y aprovechar las oportunidades que se le
presenten. Este informe le ayudara a tomar estas decisiones.

En Randstad seguimos proporcionandole el talento de gran calidad que necesita para
impactar en los resultados de su organizaciéon y conducirle a su éxito futuro. En nuestro
negocio las relaciones son esenciales, por lo que expresamos nuestro mas sincero
agradecimiento a todos aquellos que han participado en el estudio de este afio.

Atentamente,

Rodrigo Martin,
Presidente Ejecutivo Randstad Espafia
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informe

Principales conclusiones
sintesis de los principales hallazgos identificados.

Perfil empresa y participante

aqui encontrara los detalles de las empresas que han participado en el
estudio. Ademas, esta seccion proporciona informacion detallada sobre
los responsables de la toma de decisiones que han contestado a las
preguntas.

Recursos humanos y sus retos

en este capitulo se describen detalles relacionados con los desafios
presentes y futuros en materia de Recursos Humanos que enfrentaran
las organizaciones. Ademads, se ofrece una descripcion de cémo las orga-
nizaciones gestionan las situaciones de escasez de talento y qué tipo de
beneficios ofrecen a sus empleados.

Estrategias de seleccion y contratacion

genera perspectiva sobre las fuentes y procesos utilizados para evaluar
y seleccionar talento y muestra la predisposicion de las organizaciones
a contratar empleo indefinido y temporal. Asimismo, ilustra sobre las
razones por las cuales las organizaciones pueden fallar a la hora de
atraer a los mejores talentos.

Tendencias e innovacion en el entorno laboral
este capitulo trata sobre los cambios y tendencias en el entorno laboral
y los procesos de contratacién.

Impacto econémico y perspectivas

proporciona informacion sobre cémo la situacion econémica actual
repercute en las iniciativas de contratacion de las organizaciones y sus
perspectivas futuras.

Salarios
en esta seccién se muestran los salarios minimo, maximo y mediano de
todas las posiciones estandarizadas en el cuestionario.
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Il.Recursos humanos y sus retos

Los tres desafios mas importantes en Recursos Humanos para el afio 2015 en las orga-
nizaciones espafiolas son: aumentar el rendimiento y la productividad, conservar

a los mejores profesionales y atraer a nuevos talentos para la proxima etapa de
crecimiento. La mayoria de las organizaciones considera que su capacidad para hacer
frente a esos desafios es moderadamente alta.

En lo referido a los directivos, la gran mayoria de los participantes cree que serian
capaces de adaptarse a las exigencias cambiantes del negocio, un aspecto muy
priorizado en el seno de todas las organizaciones. Este hecho es indicativo de que
las organizaciones espafiolas estdn muy afectadas por las situaciones cambiantes de
mercado, incluso mas que el afio pasado.

Otro desafio importante en el &mbito de los Recursos Humanos en 2015 es el que
supone enfrentarse al déficit de aptitudes. De hecho, el 27% de las organizaciones
entrevistadas asume que tendran que enfrentarse a este problema en el presente
ano. Con este fin, desarrollaran una oferta de programas de educacién y formacion
para que sus empleados eliminen sus déficits de competencias. Otras medidas que
se adoptaran para atraer y retener talento son las relacionadas con mejoras en las
condiciones salariales y los beneficios, la contrataciéon temporal y el outsourcing.

lll. Estrategias de seleccion y contratacion

Los motivos principales por los que las organizaciones no consiguen atraer a los
profesionales con mas talento son los salarios poco competitivos, la falta de oportu-
nidades profesionales o la existencia de estrategias ineficaces de contratacion.

Para encontrar y contratar a los profesionales con talento, la mayoria de las organiza-
ciones confia en las recomendaciones de sus empleados, aunque también en las webs
de redes profesionales o en empresas especializadas en seleccion. Las redes profesio-
nales son cada vez mas utilizadas, lo que no sucede con las redes sociales, cuyo peso
es marginal como métodos para detectar profesionales en Espafia.

La rotacion laboral en la mayoria de las organizaciones espafiolas es inferior al 5%.
No obstante, en aproximadamente 1 de cada 10 organizaciones el grado de rotacion
es elevado, comprendido entre el 11% y el 25% de las plantillas. El nivel de rotacion
es mas elevado entre aquellos empleados con mas de 5 afos de antigliedad, aunque
en el Ultimo afo esta creciendo significativamente la rotacion entre los trabajadores
con una antigledad reducida en las empresas.

La mitad de las organizaciones encuestadas esta elaborando un plan para contratar
mas personal indefinido en 2015. En cuanto a los trabajadores temporales, la
proporcién es de un 41%. El departamento que acoge a la mayor proporciéon de las
nuevas contrataciones indefinidas es el de Produccién y Ventas.

Las practicas mas comunes en los procesos de contratacion de las organizaciones
espafolas incluyen entrevistas curriculares, seguidas por entrevistas por las compe-
tencias y comprobaciones de referencias. Es menos frecuente la realizacion de
pruebas a los candidatos.



IV. Tendencias e innovacién en entorno laboral

Actualmente, el hecho de contar con diferentes generaciones en plantilla supone un gran desafio
desde el punto de vista de la gestion de Recursos Humanos. En consecuencia, las organizaciones
deben probar métodos de contratacion diferentes (e innovadores), asi como introducir politicas
laborales especificas para cada generacion con el fin de conseguir que todas estén motivadas y
comprometidas a largo plazo. Aunque la mayoria de las organizaciones manifiesta no utilizar
métodos innovadores de contratacion, aquellas que si recurren a ellos utilizan principalmente las
redes profesionales y sociales para atraer a los profesionales con mas talento.

Cuando hay que realizar cambios en el entorno laboral, las organizaciones espafiolas suelen llevarlos
a cabo mediante la preparacion, sobre todo de directivos y supervisores, aunque también fomentan
una mentalidad y espiritu de “poder mejorar” entre sus trabajadores. La mayor parte de las organi-
zaciones involucran a todos en estos cambios. Por consiguiente, podemos afirmar que un entorno de
trabajo cambiante se ve influido y dirigido a través de todos los niveles de la organizacion.

Entre los cambios que muchas de las organizaciones encuestadas introdujeron en los Ultimos tres
anos figuran una mayor flexibilidad en el trabajo, asi como la asignacion de responsabilidades
adicionales a puestos ya existentes. Ademas, una de cada cuatro empresas cre6 un ambiente de
trabajo mas agradable, u ofrecié a sus empleados la posibilidad de trabajar desde casa. Los cambios
en los métodos de trabajo exigen la remodelacion de los procesos y capacidades.

Sélo el 31% de las organizaciones afirman que estan preparadas para gestionar una plantilla con
3 generaciones. Estas empresas cuentan con politicas de recursos humanos especificas para cada
generacion de trabajadores. Un elemento comun en las politicas de cada generacién es la intro-
duccion de horarios de trabajo mas flexibles, para que todos los empleados estén comprometidos.
Los planes de desarrollo de la carrera profesional son también muy importantes en las politicas
laborales para los trabajadores de las generaciones X e Y.

V. Impacto econémico y perspectivas

El clima econémico actual en Espafia afecta de manera diferente a las organizaciones encuestadas.
Mientras que para el 53% la situaciéon ha mejorado respecto al afio pasado, la valoracion es la
contraria para el 24% de las organizaciones.

Asimismo, la situacion econdmica en Espafia propicié contrataciones en una proporcion de
organizaciones muy superior a la de aquellas en las que se produjeron despidos. Las contrataciones
se concentraron en los departamentos de Ventas y de Contabilidad y Finanzas.

Aun asi, las organizaciones espafiolas son bastante optimistas en general en cuanto al futuro. El
84% de las empresas esperan crecimiento en su volumen de ventas (ingresos) en el presente afio. Y
el 15% de las organizaciones prevé crecimientos que superaran el 11% en 2015.

VI. Salarios
Esta seccion cubre los salarios anuales de los empleados que desempefian un puesto en las 4 areas
principales de las organizaciones espafiolas: Finanzas, Ventas y marketing, Ingenieria e IT.

En una amplia variedad de categorias se observan crecimientos en el salario medio respecto a los
reflejados en el informe de 2014.
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“Las previsiones generales
para 2015 son buenas en las
organizaciones encuestadas.
Una proporcion elevada de
organizaciones considera que
no se enfrentara este afo a

un problema de déficit de
aptitudes.”

Espana 2015
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Este informe muestra los
resultados en Espaia de
todo tipo de organizaciones,
desde las locales hasta las
multinacionales, de diversos
sectores.

La mayor parte de los
participantes del estudio son
directivos o directores de
departamento de RRHH.
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Perfil de la empresa

Esta seccidn presenta una perspectiva global de las organizaciones que participaron
en el estudio. Proporciona informacion sobre el tamafio de la empresa, el sector en
el que opera, el nimero de empleados de la organizacién y por departamentos.

Grafico 2.1 ;Qué sector describe mejor la actividad a la que se dedica su empresa?

23%
1. Produccién / 1 0 %

[ i 0
ndustria 2. Informatica / Servicios 8 A)

de software /

v\ Internet 3. Atencion sanitaria /

Servicios médicos
Servicios
farmacéuticos

2015 2014 2015 2014
4. Comercio al por menory 7% 7% 11.Construcciéon / Inmobiliaria 3% 2%
distribucion / Gestién inmobiliaria
5. Ingenieria 6% 9% 12.0cio/ Hosteleria 3% 2%
6. Bienes de gran consumo 5% 6% 13.Telecomunicaciones 2% 4%
(FMCG)
7. Servicios alimentarios / 5% 5% 14.Energia 1% 2%
Industria alimentaria
8. Servicios financieros 5% 5% 15.Servicios de empresa a 1% 2%
empresa
9. Publicidad / Marketing / 4% 2% 16.Gubernamental /Publica/ 0% 1%
Relaciones Publicas Organizaciones sin 4nimo
de lucro
10. Transporte / Logistica 3% 4% 17.0tros 13% 15%

Tres sectores de actividad acumulan el 41% de la muestra de empresas encuestadas,
mientras que el resto se encuentra muy repartido. El sector que concentra la mayor
proporciéon de empresas encuestadas es el de Produccién/Industria, con un 23% del
total de las empresas, un ligero aumento en la representacion de este sector en el
conjunto de la muestra respecto al afio anterior. A gran distancia, con un 10%, se
encuentra el sector de Informatica/Servicios de software/Internet, con un 10%, el
mismo peso que el afio anterior. Y el tercer sector con mayor nimero de empresas
encuestadas es el de Atencidn sanitaria/Servicios médicos y Servicios farmacéuticos,
con un 8%.

Espana 2015



12

Grafico 2.2 Tamaio de la empresa en la muestra (ingresos por ventas)

2015 Nacional Internacional

62% %%%%%%E 42% %%%%ﬁ 0 - 50 € millones
20% %% 19% %% 50 - 500 € millones
6% % 24% %%ﬁ > 500 € millones
13% %ﬁ 15% %@ No contesta

2

El 62% de las organizaciones encuestadas generan un volumen de negocios en Espafia (ingresos por
ventas) inferior a 50 millones de euros. En el otro extremo, sélo el 6% supera los 500 millones de
facturacién en Espafia. Sin embargo, el 24% de las empresas tiene una facturacién global superior a
los 500 millones de euros en el mundo, por lo que estas Gltimas empresas son en su mayoria multina-
cionales que concentran su facturacién fuera de Espafia (grafico 2.2).

En cuanto al nUmero de empleados, el 40% de las empresas encuestadas tienen menos de 100 perso-
nas en plantilla, mientras que el 48% se situa en la horquilla comprendida entre 100 y 1.000 traba-
jadores. Por ultimo, el 12% de las empresas de la muestra eran grandes organizaciones con mas de
1.000 empleados.

En cuanto al tamafio de los diferentes departamentos (Finanzas y administracién, IT, Ingenieria y
Ventas y marketing) en las empresas encuestadas, los resultados apuntan a una dimension reducida
de los diferentes departamentos, puesto que en la mayoria de las organizaciones se trata de depar-
tamentos con 10 o menos empleados. En términos relativos, el mayor departamento suele ser el de
Ventas y marketing. Es el Unico en el que en casi la quinta parte de las empresas encuestadas supera
los 50 empleados. Aun asi, en el 52% de los casos no supera las diez personas (grafico 2.3).

Grafico 2.3 Numero de trabajadores por departamento

<=10 11-50 > 50 Departamento
empleados empleados empleados sin empleados
Finanzas y administraciéon 65% 24% 5% 6%
IT y tecnologias 63% 13% 9% 15%
Ingenieria 42% 19% 13% 26%
Ventas y marketing 44% 29% 19% 8%

informe internacional de tendencias en RRHH
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Perfil del participante

En esta parte del capitulo se proporciona informacion descriptiva sobre los entrevis-
tados. Se tiene en cuenta su departamento, puesto y el niUmero de empleados a su
cargo. Ademas, este capitulo proporciona informacién sobre como accedieron los
encuestados a su puesto actual, como participan en los procesos de contrataciony
qué redes sociales siguen.

Grafico 2.4 Departamento

Total 2015 2014
B Recursos Humanos 55% 57%
B Finanzas 1% 14%
B Ventas/ Marketing 9% 9%
B Ingenieria 3% 3%
IT / Tecnologias 3% 2%
B Operaciones 2% ND
H  Otros 18% 15%

Grafico 2.5 Nivel del cargo desempeiiado

Total 2015 2014
B Altos directivos 47%  45%
B Directivos 29% 30%
B Supervisores 7% 3%
B Empleados 7% 10%

CEO/CFO/COO 5% 4%
B Vicepresidentes 1% 1%
B Otros 4% 5%

El grafico 2.4 muestra que mas de la mitad de los encuestados trabaja en el
departamento de Recursos Humanos, y el 11% en el departamento de finanzas.
Casi la mitad de los participantes son altos directivos, y casi uno de cada tres es
"director del departamento", como muestra el grafico2.5.

Espafa 2015 13
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Las personas encuestadas recurren como primera fuente de informacion para estar al tanto
de las tendencias en su negocio a su red personal de contactos (en un 56% de los casos),
frente a la segunda alternativa (no excluyente) de las webs de redes profesionales (53%). Es
interesante destacar que la brecha entre ambas alternativas —-s6lo un 3%- se ha reducido en
siete puntos respecto al ano pasado. En tercer lugar, se recurre a las asociaciones profesionales
(49%), seguidas muy de cerca por periodicos y diarios econdmicos (46%). A cierta distancia
guedan ya alternativas como los seminarios formativos y otras fuentes de caracter generalista
(paginas web, redes sociales y autoridades fiscales gubernamentales) (grafico 2.6).

Grafico 2.6 Recursos mas utilizados para estar informado de las tendencias en su
negocio

56% :
Red de contactos 53 A)
Paginas web de redes 49 %

rofesionales . .
P Asociaciones

profesionales

2015 2014 2015 2014
4. Periddicos / Diarios 46% 50% 8. Autoridades fiscales 7% 16%
econdmicos gubernamentales
5. Seminarios formativos 32% 41% 9. Otros 6% 2%
6. Fuentes basadas en 31% 19% 10.Ninguno 1% 2%
paginas web
(blogs, eNewsletters, etc.)
7. Paginas web de redes 21% 21%

sociales

informe internacional de tendencias en RRHH
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“Con frecuencia se usan
redes convencionales, asi
como paginas web de redes
profesionales para estar
informado de las ultimas
tendencias de negocios en
Espana.”

Espana 2015
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"Los desafios mas importantes
en Recursos Humanos para

el ano 2015 son aumentar el
rendimiento, conservar a los

profesionales mas productivos
y atraer el talento. Los lideres
deberian ser capaces de
adaptarse a las exigencias
cambiantes del mercado
espanol.”
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Este capitulo presenta una perspectiva detallada de algunos de los desafios de Recursos Humanos a los que
hacen frente las empresas en el clima econémico actual, como el déficit de aptitudes. Se trataran diversos
temas: ¢ cuales son las competencias de liderazgo mas importantes para los directivos, qué beneficios son
los que mas se ofrecen a los empleados, cuales son las razones mas comunes de que los empleados dejen su
empresa, y como los participantes haran frente al déficit de aptitudes en el futuro?

Grafico 3.1a Desafios a los que se enfrentara su organizacion en 2015 en materia de Recursos
Humanos

impacto

Total Total bajo medio alto

Aumentar el rendimiento y

L 79% 82% 2% 3% 18% 21% 79% 76%
la productividad

Retener a los profesionales

. . 56% 66% 2% 5% 28% 29% 70% 66%
mas productivos

Atraer a los profesionales
con talento en la proxima 56% 63% 1% 14% 34% 33% 56% 53%
etapa de crecimiento

Crear lideres con talento 54% 64% 8% 9% 36% 41% 56% 50%

Gestionar programas de

o 51% 59% 13% 18% 47% 42% 40% 40%
cambio internos

Gestionar las expectativas

. 49% 60% 17% 21% 49% 53% 34% 26%
salariales

Evitar que los mejores
profesionales con talento se 47% 59% 1% 10% 30% 32% 60% 58%
vayan a la competencia

Mantener a los empleados

.. 43% 58% 7% 12% 50% 48% 43% 40%
bien informados

Gestionar el déficit de

. 41% 54% 22% 25% 41% 42% 37% 33%
aptitudes

Crear y mantener un
entorno de trabajo 29% 37% 2% 7% 42% 64% 57% 29%
adecuado

Movilidad interna y externa 16% ND 6% ND 43% ND 51% ND

Otros 3% 1%

Ninguna de las anteriores 2% ND Los datos en gris corresponden a 2014, y el resto de colores a 2015

Los 3 desafios mas importantes en Recursos Humanos para el préximo afio en las organizaciones espafiolas
son: aumentar el rendimiento y la productividad, conservar a los profesionales mas productivos y atraer al
talento. Ha habido ligeros cambios de importancia si lo comparamos con el afio pasado, pero en general
las prioridades de Recursos Humanos son parecidas. Las organizaciones encuestadas valoran mucho estos
desafios, aunque un numero ligeramente superior de participantes ha decidido dar una menor prioridad

a atraer talento en la préxima etapa de crecimiento. Menos de la mitad de los participantes indicaron

que la gestion de las expectativas salariales y el déficit de aptitudes no se encuentran entre las principales
prioridades (grafico 3.1a).

Espafa 2015
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Gréfico 3.1b Capacidad de la empresa para lograr estos desafios

pl
! =B .--

0% 1% 0% 2% 7% 14% 28% 31% 9% 4% 6%

Total: en una escala de 1 a 10 (donde 1 significa “poco” y 10 significa “excelente”) W Porcentaje B Puntuacion

Como muestra el grafico 3.1b, la mayoria de las organizaciones considera que su capacidad para
alcanzar estos desafios de Recursos Humanos es alta. El 73% de los encuestados da una calificacion

de al menos un 7 a la capacidad de su empresa para afrontar los retos planteados. La mayoria se
puntuan con un “notable” —el 59% de los encuestados asignan puntuaciones de 7 y 8-, pero un nada
despreciable 13% se califican con un sobresaliente (9 o 10). Sélo un 3% considera que su organizacion
suspende en la capacidad para afrontar los desafios planteados.

18 informe internacional de tendencias en RRHH
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Gréfico 3.2 Competencias de liderazgo mas importantes para los directivos

impacto

Total bajo medio alto

Adaptacién a las exigencias

. - 97%  94% |2% 1% 25% 23% 73% 76%
cambiantes del negocio

Capacidad para motivar e

S 9%6%  95% |2% 3% 24% 18%  74%  79%
inspirar a otras personas

Visién de futuro 95% 94% 3% 3% 39% 28% 58% 69%

Capacidad para innovar e

. o 95%  92% |7% 0% 41% 33% 52% 57%
impulsar la creatividad

Generar relaciones de

. 94% 93% 2% 2% 36% 39% 62% 59%
confianza

Habilidades de analisis y

-, 92%  92% 1% 3% 31% 30% 69% 67%
resolucién de problemas

Otros 4% 4%

Los datos en gris corresponden a 2014, y el resto de colores a 2015

En cuanto a sus directivos, la gran mayoria de los participantes
considera que deberian ser capaces de adaptarse a las exigencias
cambiantes del negocio (una competencia de liderazgo identificada
como necesaria por el 97% de los encuestados y que para el 73% de
ellos tiene una importancia “alta”). Este hecho pone de manifiesto la
percepcién de que las organizaciones espafiolas estdn muy expuestas a
las situaciones cambiantes del mercado. Las siguientes competencias de
liderazgo mas valoradas son la capacidad para motivar e inspirar a otras
personas (96%), tener vision de futuro (95%) y contar con capacidad
para innovar e impulsar la creatividad (95%).

Espana 2015
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Grafico 3.3a ;Espera déficits de aptitudes en 2015?

2015
m Si 27%
® No 66%
B No contesta 7%

Grafico 3.3b ;C6mo hara frente a los déficits de aptitudes en 2015?

Total 2015

B Programas de educaciény 57%
formacién

B Mejora salarial o de los 39%
beneficios para retenery
atraer a los profesionales
con talento

B Aumento del uso de 33%
empresas de seleccién

B Mayores opciones de 21%
flexibilidad en el trabajo
Contratacion de mas 19%
trabajadores temporales

B Subcontratacién de 19%
funciones de negocio

B Contrataciéon de talento de 18%
otros paises

B Otros 8%

? N2
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La mayoria de los encuestados no cree que en 2015 su organizacion vaya a verse afectada por la falta de
trabajadores cualificados. S6lo el 27% de ellos supone que tendra que enfrentarse en 2015 a déficits de
aptitudes (gréfico 3.3a). Como consecuencia, es l6gico que la gestion del déficit de aptitudes no se encuentre
en los primeros puestos de la lista de prioridades de Recursos Humanos para el préximo afio en la mayoria de
organizaciones.

Los que esperan que haya déficit intentaran hacer frente al problema (grafico 3.3b) mediante la oferta de
programa de educacién y formacion (57%, frente al 52% en 2014), para que los empleados adquieran los
conocimientos necesarios. Asimismo, el 39% esta elaborando un plan para mejorar las politicas salariales y
de beneficios para atraer y retener a los profesionales con talento. La inclinacién a contratar trabajadores
temporales (19% frente al 12% en 2014) o subcontratar funciones del negocio (19% frente al 13% en 2014)
resultan alternativas cada vez mas valoradas y utilizadas para hacer frente a la falta de trabajo cualificado en las

organizaciones. Asimismo, se detecta una caida respecto a 2014 en la tendencia a importar talento (contratar a
profesionales con talento de otros paises).

Por otro lado, la mayor parte de las organizaciones espafolas ofrece varios tipos de beneficios a sus empleados
(gréafico 3.4), ademas de un salario competitivo (opcién indicada por el 47% de los participantes). Los mas

comunes son los programas de formacién (en el 66% de las organizaciones), de desarrollo de la carrera
profesional (61%) y las opciones de flexibilidad en el trabajo (52%).

Grafico 3.4 Beneficios que ofrece su organizaciéon

6% $SHSSSSd Formacion
1% SSHSSS S Desarrollo de la carrera profesional
52% S Opciones de flexibilidad en el trabajo
50% HOHOHHS Bonificaciones
% $SS&SE Salarios competitivos
8% SO Seguro médico
30% HOHS Seguro de vida

21% &&‘ Seguro de invalidez
11% &‘ Participacion en los beneficios
7% a Plan de pensiones
4% 4 Subsidio para comidas
4% é No contesta
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Grafico 3.5 Razones principales para dejar la empresa

59% & & & & é & & Mejor oferta (salario, condiciones, etc.)
51% &&&é&‘ Mejorar la carrera profesional

20% && Distinta carrera profesional
9% a Falta de apoyo de la directiva
( a -
1% &‘ Demasiado volumen de trabajo
6% é Traslado
6% é Mala relacion con los subordinados
8% e No contesta

A pesar de los esfuerzos que se han llevado a cabo y de los beneficios que se ofrecen para conservar

a los mejores, no siempre se consigue mantener a todos los empleados y se produce rotacion laboral.
En las organizaciones espafiolas analizadas, las principales razones por las que los empleados dejaban
su empresa residian en el hecho de haber recibido una oferta mejor (59% de los casos). La segunda
motivacién en orden de importancia para dejar la empresa viene determinada por las mayores
oportunidades en la nueva organizacién para mejorar la carrera profesional (51%). El tercer motivo, ya
a mucha distancia (recogido en el 20% de los casos en los que se producen cambios), es el inicio de una
nueva carrera profesional (grafico 3.5).

22 informe internacional de tendencias en RRHH



informe Espafia
internacional

de tendencias

en RRHH

2015

“Tan sélo un pequeno
porcentaje de los entrevistados
cree que el déficit de aptitudes
afectara a sus organizaciones.
Tampoco se encuentra entre
las primeras posiciones de la
lista de prioridades de 2015

de la mayor parte de las
organizaciones el hecho de
hacer frente a este problema.”
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estrategias de seleccién
y contratacion
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"En general, las organizaciones
espafnolas fueron relativamente
optimistas a la hora de evaluar

su capacidad para atraer a los
mejores. De hecho, la mitad
estan elaborando planes

para atraer y contratar a mas
personal indefinido, sobre
todo en los departamentos de
Produccién y Ventas.”
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Esta seccidn se centra en las formas que emplean las organizaciones para contratar y atraer a los
profesionales con talento. Para ampliar el contexto se muestran detalles de las razones por las que
las organizaciones no consiguen atraer al mejor talento y cbmo consideran su rotacién laboral.

Se muestran previsiones sobre las intenciones de contratacién futuras de las organizacionesy las
practicas mas importantes que se llevan a cabo en los procesos de contratacion.

En general los participantes fueron relativamente optimistas a la hora de evaluar la capacidad de
su organizacion para atraer a los mejores profesionales. El 71% de los encuestados asign6 una
calificacién de entre 7 y 10 a la capacidad de su organizacién para atraer al mejor talento, mientras
que s6lo un 3% considerd que su organizacién era merecedora de un “suspenso” en la capacidad
mencionada. El grueso de las empresas (59%) se concentra en la franja del “notable”, con puntua-

ciones de 7y 8.

Grafico 4.1a Capacidad para atraer a los mejores talentos

Hp
i II!HIII““’

1% 0% 1% 1% 7% 17% 31% 28% 8% 4% 4%

Total: en una escala de 1 a 10 (donde 1 significa “poco” y 10 significa “excelente”) B Porcentaje B Puntuacion
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Grafico 4.1b ;Por qué motivos podria estar fallando su organizacién a la hora de
atraer a los profesionales con mas talento?

42%
Salarios poco 3 1 %

COMPELILIVES Falta de oportunidades 2 6 %

y/u otros beneficios :
de carrera profesional

) Estrategias de
internas

contratacion ineficaces

2015 2014 2015 2014

4. Menor atractivo del sector 21% 19% 7. Deficiente reputacién 12% 8%
de la marca de la

empresa
5. Falta de opciones de 16% 14% 8. Faltade 4% 2%
flexibilidad en el trabajo responsabilidad
social corporativa
6. Déficits de talento 14% 6% 9. Otros 11% 30%

constantes

Como muestra el grafico 4.1b, los salarios u otros beneficios poco competitivos

son la razén principal por la que las organizaciones espafiolas fracasan al atraer a
los mejores talentos (incluso mas que el afio pasado: 42% frente al 30%). También
crece significativamente respecto al afio anterior, hasta alcanzar un 31% de las
organizaciones, la falta de oportunidades para desarrollar una carrera profesional.
A cierta distancia respecto a las causas anteriores, pero todavia por encima del 20%
se mencionan la existencia de estrategias de contratacién ineficaces, con un 26%
(pero con una reduccién de cinco puntos respecto a la encuesta del afio pasado) y el
menor atractivo del sector, con un 21%.

El grafico 4.2 muestra que las fuentes mas utilizadas para contratar talentos son
las referencias de los empleados (un 56% de las organizaciones manifesté que
ésta era una de las vias mas utilizadas para contratar. Y de entre aquellas que
emplearon dicha fuente, un 33% lo hizo como la fuente principal de contratacién,
un 53% como la segunda mas importante y un 9% como la tercera en orden de
importancia), las webs de redes profesionales (45%) y las empresas de selecciéon o
contratacién de personal (41%). Aun asi, como se aprecia en las preferencias sobre
las fuentes utilizadas, lo que las organizaciones suelen realizar es una combinacion
de las mismas a la hora de contratar talentos.
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Grafico 4.2 ;Cuales son las vias mas utilizadas a la hora de contratar

profesionales con talento?

Primer Segundo Tercer

Total lugar lugar lugar
Referencias de empleados 56% 33% 53% 9%
Webs de redes profesionales 45% 60% 15% 23%
Ferias de empleo 36% 54% 15% 0%
Pagina web de la empresa 33% 23% 31% 30%
Contratacién en el campus 29% 19% 26% 21%
Bolsas de empleo 12% 24% 15% 29%
Anuncios impresos 10% 28% 33% 22%
Webs de redes sociales 6% 18% 0% 9%
Otros 12%

Actualmente la rotacion laboral es inferior al 5% en el 59% de las organizaciones
espafolas analizadas. En el extremo contrario de la distribucién, aproximadamente
el 12% de las organizaciones estad experimentando rotaciones muy intensas de sus

plantillas, que superan el 11% de las mismas (grafico 4.3).

Grafico 4.3 Rotacion laboral actual de la empresa (%)

Total 2015
H <5% 59%
B Del5al 10% 30%
B Del 11 al 25% 10%
B Del 26 al 35% 1%
> 35% 1%
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Gréfico 4.4 Rotacién laboral en su organizacién, en funcién de la antigiiedad de los
empleados

Total 2015 2014
B < 1ano 12% 2%
B De 1a2afos 10% 3%
B De 2 a3 afos 12% 12%
B De 3 a4 afos 9% 19%
De 4 a 5 afos 9% 19%
B > 5afos 25% 36%
B No sabe 24% 9%

La rotacién laboral media estimada (gréafico 4.4) es mayor entre los empleados con
mas de cinco afios de antigliedad en la organizacion, con un 25%. Pero resulta
significativo que en 2015 ha aumentado notablemente respecto al afio anterior

los niveles de rotacion entre aquellos empleados con una menor antigtiedad. Asi,
la rotacion ha alcanzado el 12% entre los empleados con menos de un afio en la
empresa (frente a sélo un 2% en 2014) y de un 10% entre aquellos con antigtiedad
comprendida entre 1y 2 afios (frente al 3% en 2014).

El grafico 4.5a muestra que la mitad de las organizaciones espafiolas estan
elaborando un plan para contratar a mas trabajadores indefinidos en 2015, y que
el 41% de las empresas quiere aumentar la plantilla de trabajadores temporales
(interim). La mayor parte de las empresas que aumentaran plantillas con puestos
temporales en 2015 lo haran en los departamentos de Produccion (54%), Ventas
(25%) o Ingenieria (20%), mientras que los puestos indefinidos se destinaran a los
de Ventas (41%), Produccion (31%) Ingenieria (30%) y Marketing y Comunicacién
(23%) (grafico 4.5b).”
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Grafico 4.5a Aumento de la plantilla en 2015

Total
Puestos Puestos
interim indefinidos
Puestos
mSi 41% 50% interim
® No 59% 50%

Puestos

indefinidos

Grafico 4.5b ;En qué departamentos aumentara su empresa la plantilla en 20152 (%)

Puestos Puestos
interim indefinidos
B \Ventas 25% 41%
Puestos
Produccion 54% 31% interim
B Ingenieria 20% 30%
Marketing & 44/ 23%
comunicacion
B |T/Tecnologias 15% 21%
- C.ontabllldad/ 12% 17%
Finanzas
Recursos
Humanos /
[ ] ., 7% 11%
Formacién/
Desarrollo
B Operaciones 5% 10%
B Juridico 2% 7%
Otros 12% 12%

Puestos
indefinidos
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Grafico 4.6a Tiempo empleado en encontrar al profesional con talento adecuado
para un puesto indefinido frente al aho pasado

Total

2015

B Mas que el aflo pasado

27%

B Menos que el aio pasado

14%

B Igual que el aio pasado

59%

Grafico 4.6b Tiempo empleado en cubrir un puesto indefinido (de media)

Total

2015

H 1 mes o menos

30%

B De 1 a3 meses

67%

B Mas de 3 meses

3%

E
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El grafico 4.6a muestra el tiempo empleado por las organizaciones en encontrar a los
candidatos idoneos para los puestos indefinidos, en comparacion con el afio anterior.
De acuerdo con lo manifestado, la mayoria (59%) de las organizaciones necesita el
mismo tiempo que el afio anterior para cubrir dichos puestos. Es significativo, no
obstante, que el 27% manifieste que necesita mas tiempo que el afio anterior en
encontrar al profesional con talento adecuado para un puesto indefinido, dado que
esto puede estar indicando cambios en el mercado y situaciones de escasez relativa
que no se verificaban hace tan solo un afo.

En cuanto al tiempo necesario para cubrir una vacante indefinida, a la mayoria de las
organizaciones les supone entre 1y 3 meses, aunque en un 30% de los casos estamos
ante periodos inferiores a 1 mes, lo que es coherente con el optimismo general
reinante sobre la capacidad de atraer a los mejores profesionales (grafico 4.6b).

Por otra parte, las practicas mas habituales en un proceso de contratacién en las
organizaciones espanolas siguen siendo las entrevistas curriculares, que constituyen
la primera accion desarrollada en el 63% de las organizaciones. En un segundo
escaldn se sitian la comprobacion de las referencias y la realizacion de entrevistas
por competencias. Por otra parte, determinadas practicas —como verificar los
antecedentes penales o realizar pruebas de deteccién de drogas—, mas comunes en
otros paises, en Espafia tienen una importancia muy marginal.

Grafico 4.7 Practicas mas importantes en el proceso de contrataciéon

Total Primer Segundo Tercer
lugar lugar lugar

Entrevista curricular 63% 3% 30%

Entrevista por competencias 4% 47% 6%

Comprobacién de referencias 12% 31% 16%

Pruebas 1% 14% 1%

Verificacién de titulos 4% 1% 6%

académicos

Verificacién de antecedentes 0% 1% 1%

penales / Pruebas de deteccion

de drogas

Evaluaciones 6% 4% 14%

Espana 2015

31



tendencias e
iInnovacion en el
entorno laboral ##a

"Las redes profesionales

son el método de seleccion
innovador mas usado por las
organizaciones.”

Este capitulo profundiza
sobre la innovaciony la
gestion de los cambios en

el entorno laboral que se
llevan a cabo al gestionar
diferentes organizaciones de
trabajadores.
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Actualmente las plantillas estdn compuestas de trabajadores de diferentes generaciones.
La generacion espaiola de la transicién —aquellos nacidos entre 1946 y 1964- empieza

a acercarse a la edad de jubilacién, y estan saliendo del mercado de trabajo mas
rapidamente de lo que entran nuevos jovenes talentos. Este hecho supone un gran desafio
desde el punto de vista de la gestion de los Recursos Humanos. Este capitulo presenta una
breve visidon general de las nuevas tendencias y recursos que utilizan las organizaciones
para gestionar una plantilla con diferentes generaciones. También se presentan formas
distintas de manejar los cambios en el lugar de trabajo y en los empleados.

Cuando se aborda la cuestion de los métodos innovadores utilizados en las organiza-
ciones espafolas para la seleccién (gréfico 5.1), el primer hecho que destaca es que la
mayoria de ellas (el 55%) asegura no haber utilizado en 2015 ningtin método de contra-
tacién innovador, la misma proporcion que en 2014. En el caso de aquellas empresas que
si los han utilizado, el mas frecuente es el recurso de las redes profesionales (25% de las
organizaciones) y sociales (21%). En ambos casos, sin embargo, es significativo que se ha
producido una caida de dichos porcentajes respecto a los del afio pasado. Si ha crecido
el recurso a ferias de empleo virtuales, aunque se trata de un método todavia poco
utilizado (7%).

Grafico 5.1 ; Qué métodos de seleccion innovadores ha utilizado?

25%
Redes profesionales

21%

Redes sociales

7%

Ferias de empleo
virtuales

2015 2014 2015 2014
4. Seleccién siguiendo el 4% 1% 9. Publicidad en X-Boxo 0% 1%
modelo de "citas rapidas” videojuegos
5. Organizacién de un 2% 2% 8. Uso del Bluetooth 0% 1%
almuerzo gratuito para
charlar con los posibles
candidatos
6. Celebracion de un 1% 2% 9. Otros 6% 4%
concurso
7. Curriculos en formato de 1% 2% 10.No he utilizado 55% 55%
video métodos de seleccion
innovadores
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Gréfico 5.2 ;Cémo gestiona los cambios en el entorno laboral?

43%

Preparacion
de directivos y

supervisores

38%

Crear un espiritu de

"poder mejorar"

36%

Involucrar a los
trabajadores en el
cambio

2015 2014 2015 2014
4. Elaborar una estrategia 30% 26%  10.Mostrar la forma en 14% 14%
para introducir los cambios que el cambio puede
contribuir
al entorno laboral de los
trabajadores
5. Realizar un seguimiento 27% 23%  11.Establecer un mecanismo 13% 8%
una vez introducidos los de respuesta
cambios a cualquier pregunta
que surja sobre los
cambios
6. Informar con frecuenciay 24% 23% 12.Reconocer las emociones 13% 10%
prontitud
7. Dar tiempo a los 23% 17%  13.Elaborar estrategias para 10% 9%
trabajadores para que se gestionar las emociones
adapten a los cambios que surjan sobre los
cambios que se van a
introducir
8. Replantear las 19% 10% 14. Otros 2% 1%
remuneraciones y
el rendimiento para
respaldar la iniciativa del
cambio
9. Aumentar el nivel de 15% 11% 15. No tengo que gestionar  28%

inteligencia emocional

cambios en el lugar de
trabajo

El hecho de tener que gestionar diferentes generaciones en plantilla en las situaciones
cambiantes de mercado implica tener que realizar cambios continuos en el entorno
laboral. Para gestionar los cambios en la organizacién, muchos encuestados afirmaron
que preparan sobre todo a los directivos y a los supervisores. Otros gestionan los
cambios mediante la creacion de una mentalidad y espiritu de "poder mejorar" entre
sus trabajadores o involucrando a todos ellos en el cambio. Es decir, los cambios en el
lugar de trabajo se ven influidos y dirigidos a través de todos los niveles de la organi-
zacion. Un namero reducido de encuestados tiene en cuenta las emociones de los traba-
jadores cuando se llevan a cabo cambios en el lugar de trabajo (grafico 5.2).
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En los ultimos tres afios, los cambios mas habituales que han sido introducidos por
las diferentes organizaciones ha sido el establecimiento de horarios de trabajo
flexibles, lo que se ha producido en el 36% de las organizaciones. Esto refleja

un crecimiento de siete puntos respecto al aio anterior. En segundo lugar, el

32% de las organizaciones ha asignado nuevas responsabilidades a puestos ya
existentes, aunque en este caso se detecta una tendencia decreciente respecto a

lo manifestado en 2014. También una cuarta parte de las empresas ha realizado
esfuerzos para crear un ambiente y entorno de trabajo mas agradable (25%) y han
introducido la posibilidad de trabajar desde casa (25%). En estos Ultimos dos casos,
también con importantes avances respecto al afio anterior.

Grafico 5.3 ;Se han introducido alguno de los siguientes aspectos como cambios
en el entorno laboral en los ultimos 3 anos?

36%
Horarios de trabajo 3 2 %
UL Asignacion de nuevas 2 5 %

responsabilidades

: Ambiente y entorno de
a puestos ya existentes

trabajo mas agradable

2015 2014 2015 2014
4. Posibilidad de trabajar 25% 16% 9. Nuevos estilos de 16% 15%
desde casa liderazgo
5. Técnicas de formacion 24% 23%  10.Sueldos y beneficios 15% 8%
y educacién diferentes diferentes basados en
opciones alternativas
6. Mas oportunidades de 21% 17%  11.0tros 2% 1%
desarrollo profesional
internas
7. Mas oportunidades 19% 17%  12.Ninguno 12% 5%
de desarrollo profesional
o de intercambio a nivel
internacional
8. Mejores condiciones 17% 13%

laborales
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Gréfico 5.4 ;Cudles de los siguientes métodos de trabajo ha introducido su organiza-
ciéon?

30%
Remodelacion 24 %

de los procesos y Un entorno en el que los 1 8 %

aptitudes empleados puedan tanto
aprender como Colaboracién
ensefiar (organizacién en mas amplia y arraigada
continuo aprendizaje)

2015 2014 2015 2014
4. Aumento de la capacidad 18% 16% 7. No sabe 5% 5%
creativa de la plantilla
5. Integracién de la informacién 12% 10% 8. No procede 41% 46%
en tiempo real en la toma de
decisiones
6. Tecnologias especificas 10% 9%

adaptadas que valoran las
practicas profesionales mas
inteligentes

El grafico 5.4 muestra que los métodos de trabajo mas comunes introducidos por
las organizaciones espafolas se han basado en la remodelacién de los procesos y
aptitudes necesarios (30% de las empresas, seis puntos mas que el afio anterior).
También un 24% de las compaiiias se ha transformado, convirtiéndose en “organi-
zaciones en aprendizaje continuo”, es decir, ha constituido entornos en los que los
trabajadores aprenden y ensefian aptitudes profesionales a sus comparieros.

Por otra parte, el grafico 5.5 muestra un hecho que motiva una reflexion respecto a
la capacidad futura de las organizaciones para gestionar plantillas complejas, como
es el que sélo un 31% de ellas manifiesta estar en disposicion para actualmente
gestionar una plantilla compuesta por personal procedente de tres generaciones
distintas.
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Gréfico 5.5 ;Esta preparada su organizacion para planificar el trabajo de tres generaciones?

Total 2015 2014
mSi 31% 28%
E No 20% 20%
B No contesta 50% 52%

“Pocas organizaciones espafolas
estan preparadas para gestionar
la planificacién de una plantilla
con varias generaciones. En

las empresas que han definido
politicas laborales especificas
para las tres generaciones, la que
mas se ofrece es flexibilidad en el
trabajo, independientemente de

la edad de los empleados.”
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Gréfico 5.6 Politica laboral de la generacién Y (nacidos entre 1981y 1999)

65%
Horarios de trabajo 44 %
flexibles Maés oportunidades de 31 %

desarrollo profesional

: . Tareas profesionales
internacional

diferentes (variedad
laboral)

2015 2014 2015 2014
4. Programas de formacion 31% 37% 9. Participacion 18% 12%
personalizados en proyectos de
investigacion y
desarrollo
5. Plan de desarrollo de la 29% 52% 10.Posibilidad de disfrutar 15% 8%
carrera profesional de un periodo sabatico
6. Uso de las redes socialesen 27% 35% 11. Mas tiempo de ocio 12% 12%
la empresa
7. Participacion en 22% 15% 12.0tros 2% No
; dispo-
la estrategia de la empresa nibl
8. Opciones de trabajo a 21% 17%

tiempo parcial

Grafico 5.7 Politica laboral de la generacion X (nacidos entre 1965y 1981)

68%
Horarios de trabajo 43 %

s Plan de 38%

desarrollo de la carrera
profesional

Posibilidad de trabajar
desde casa

2015 2014 2015 2014
4. Opciones de trabajo a 24% 17% 8. Mas eventos 10% 13%
tiempo parcial sociales de trabajo
5. Oferta de diferentes 16% 19% 9. Adaptacién de 9% 8%
tipos de remuneraciény las estrategias de
prestaciones comunicacién interna
6. Uso de las redes sociales 13% 23% 10.0Otros 4%  ND
en la empresa
7. Reduccién del tiempo 13% 10%
empleado en desplazarse al
trabajo
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En los graficos 5.6, 5.7 y 5.8 se han identificado las politicas elegidas para cada generacion de la
plantilla, dentro del grupo de empresas que afirman estar en disposicion de afrontar este tipo
de planificacion.

Las politicas laborales preferidas por las organizaciones para el grupo mas joven, la generacion
Y, consisten en la introduccion de horarios de trabajo flexibles (65% frente al 52% del

afio pasado), asi como un aumento de las oportunidades de desarrollo profesional a nivel
internacional (44%, con un ligero retroceso respecto a 2014) y una mayor variedad de tareas
profesionales (31%, también en ligero retroceso).

Las politicas laborales para el siguiente grupo de trabajadores, la generacién X, es parecida: se
fundamenta en la introduccién de horarios de trabajo flexibles (68% frente al 54% en 2014),
seguida por los planes de desarrollo profesional (43%, con ligero retroceso respecto al afio
pasado). En tercer lugar se destaca la introduccién de la posibilidad de trabajar desde casa a este
grupo de trabajadores, una alternativa que ha crecido de manera importante este afio, puesto
que el 38% de las organizaciones que desarrollan politicas para esta generaciéon impulsan esta
medida en 2015 frente a solo un 21% el afio pasado.

En cuanto a la generacion de la transicion, también la oferta de horarios de trabajo flexibles

es la politica laboral mas frecuente (54%, diez puntos mas que el afio pasado), sequido de la
posibilidad de trabajar desde casa, que con un 37% mas que duplica la cifra de 2014. Asimismo,
para este grupo de trabajadores la actualizacion de la formacion se constituye en un pilar de las
politicas laborales aplicadas, en el 32% de las organizaciones.

Grafico 5.8 Politica laboral de la generaciéon de la transicion (nacidos entre 1946 y
1964)

54%
Horarios de trabajo 3 7 %
el Posibilidad de trabajar 3 2 %

desde casa .
Programas de actuali-

zacion de la formacion

2015 2014 2015 2014
4. Participacion en 21% 12% 8. Programas 6% 4%
programas de mentoring para autbnomos
5. Encuentros de trabajo para 18% 25% 9. Reduccién del 6% 2%
mantener la implicacion de los tiempo empleado
trabajadores de mas edad en desplazarse al
trabajo
6. Reduccién de la jornada laboral  16% 8%  10.Alternancia ciclica 2% 4%
semanal o adaptacién de turnos de periodos de
trabajo y de ocio
7. Adaptacién del trabajo que 10% 13% 11.0tros 6% ND

realizan a sus condiciones fisicas
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"La economia actual en
Espafa afecta de forma
distinta a las organizaciones
encuestadas, y el resultado
mas comun es la mejora de
la actividad. Las previsiones
para 2015 son en general
optimistas.”
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En esta seccion analizaremos el alcance de los efectos de la economia actual en
las organizaciones encuestadas. Se abordaran temas como las perspectivas y el
crecimiento futuro, las acciones que se han llevado a cabo para hacer frente al
clima econdmico actual y el efecto de la situacion econémica en las iniciativas
de responsabilidad social y corporativa. Asimismo, analizaremos el alcance de
las contrataciones o despidos en las organizaciones encuestadas y cémo han
evolucionado los salarios comparados con el afio pasado.

El grafico 6.1a muestra que la economia actual en Espaia ha afectado de

forma distinta a las organizaciones encuestadas. Algo mas de la mitad de las
organizaciones afirman que la actividad ha mejorado o aumentado comparada con
el afo pasado, mientras que casi un cuarto indica que ha empeorado o disminuido.

Grafico 6.1a Efectos de la economia actual en su organizacion (frente al aflo pasado)

Total 2015 2014

B La actividad ha mejorado/ 53% 30%
aumentado

B La actividad ha empeo- 24% 31%
rado/
disminuido

B Los efectos han sido 16% 31%
escasos o nulos

B No nos ha afectado en 3% 5%
absoluto

No sabe 4% 3%
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El grafico 6.1b ilustra hasta qué punto la situacion econémica actual en Espafia ha impactado

la lealtad y el volumen de trabajo en las organizaciones encuestadas. En general, el impacto

sobre la lealtad ha sido menor que sobre la carga de trabajo, aunque el 47% de los participantes
asigno puntuaciones de 7 y 8 sobre una escala de 10, donde dicha puntuacion refleja un “impacto
significativo”. Los efectos son generalmente mayores en lo referido al volumen de trabajo, ya que
el 45% de los participantes asigné puntuaciones de 8 y 9 en una escala de 10, lo que implica un alto
impacto de la situacién econémica en las cargas de trabajo.

Grafico 6.1b Efectos del clima econémico actual en su organizaciéon

efectos efectos ~
en la en el
lealtad volumen
f:r:ba.o efectos en efectos en
) la lealtad el volumen
o 8% 6% de trabajo
m 2 3% 1%
m 3 4% 2%
4 2% 1%
5 1% 9%
H 6 11% 11%
m 7 26% 21%
m 8 21% 30%
9 8% 15%
10 3% 2%
No contesta 3% 3%
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La nueva situacion econémica en Espaifa propicié que en todos los departamentos, la proporcién

de organizaciones que aumentaron su plantilla en 2014 super6 la de aquellas que la disminuyeron
(grafico 6.2). El departamento en el que fue mas frecuente encontrar incrementos de plantilla en

el pasado ano fue el de Ventas, con crecimientos de la estructura en el 41% de las organizaciones.
Frente a este dato, en el 20% de las empresas dicho departamento experimenté despidos en 2014. El
segundo departamento en el que fue mas probable encontrar contrataciones fue el de Contabilidad
y Finanzas, ya que el 25% de las organizaciones aumentaron sus plantillas, aunque la otra cara de

la moneda viene marcada por el hecho de que el 17% de las empresas introdujo despidos en dicho
departamento. En tercer lugar aparece el departamento de Marketing y Comunicacién, en el que se
realizaron contrataciones en el 18% de las organizaciones y despidos en el 8%.

Grafico 6.2 ;En qué departamentos aumenté o disminuy6 la plantilla en 2014?

Contratacion Despidos Contratacion Despidos

B Contabilidad/ 25% 17% 17% 19%
Finanzas
B Recursos Humanos / 13% 4% 14% 6% Contratacion
Formacion / Desarrollo
B [T/ Tecnologias 21% 12% 25% 12%
B Juridico 7% 5% 6% 5%
Marketing / 18% 8% 18% 12%
Comunicacion
H Ventas 41% 20% 31% 30%
B Ingenieria 3% 1% 2% 2% .
d ’ ’ ’ ’ Despidos
B Operaciones 7% 4% ND ND
Produccion 6% 3% 22% 18%
Otros 19% 9% 4% 5%
No hubo 11% 25% 17% 26%

contrataciones/
despidos en 2014
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Grafico 6.3 Oportunidades derivadas de la situacion econémica actual

Total 2015 2014

37% 38%
35% 27%
35% 36%
32% 27%

33%

27 % 27%

25% 20%

Reorganizacién y optimizacién de los recursos

Mejora de productos y/o servicios

Negociacién de mejores condiciones con
socios u otras entidades

Establecimientos de nuevas alianzas

BUsqueda de nuevos segmentos de clientes

Posibilidad de promover una forma de
pensar diferente entre los empleados

Optimizaciéon de la tecnologia

Otros
3%
Grafico 6.4 Efectos de la economia en la implicacion en iniciativas de RSC
Total 2015 2014

Se han puesto en marcha todas las
iniciativas de RSC

50% 10%

Se han puesto en marcha algunas iniciativas

de RSC 10%
Se han suspendido algunas iniciativas de
RSC 5%
La situacion econdémica no ha afectado a las
iniciativas de RSC 8%
No sabe

14%
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El grafico 6.3 muestra que, como consecuencia de la situacion econémica actual en
Espafia, las organizaciones pudieron reorganizar y optimizar sus recursos (el 37% de las
mismas), mejorar sus productos o negociar mejores condiciones con sus proveedores
(lo que sucedié en un 35% de las organizaciones en cada uno de los dos casos). Otras
oportunidades aprovechadas por una proporcién de organizaciones no muy alejada
de las anteriores fueron las relacionadas con el establecimiento de nuevas alianzas,
busqueda de nuevos segmentos de clientes, promover diferentes maneras de pensar
entre la plantilla y optimizar la tecnologia.

Por otra parte, el grafico 6.4 pone de manifiesto que la cuarta parte de las organizaciones

ha puesto en marcha todas sus iniciativas de RSC como consecuencia de la situacion de la
economia espafola.

Grafico 6.5 Desarrollo estimado en volumen de ventas (ingresos) para 2015 (crecimiento)

Total
0%
’ 5%
Del 1 al 4%
e a 0 21%
Del 4 al 69
el4al6% 25%
Del 7 al 10%

18%

Del 11 al 15%

> 15%

B

Se detecta un alto optimismo entre las organizaciones espafnolas cuando realizan
sus estimaciones respecto al volumen de ventas (ingresos) en 2015: el 79% de las
organizaciones esperan crecimientos de sus ventas. Ademas, resultan especialmente
intensas, ya que el 58% esperan crecimientos de las ventas que superaran el 4%y el
15% del total prevén crecimientos de sus ventas que superan el 11% en 2015.
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Gréfico 6.6 ;Como han evolucionado los salarios en su organizacion en los ultimos 12 meses?

Total 2015 2014

Los salarios aumentaron en los ultimos

12 meses 25%
Los salarios permanecieron igual en o
los ultimos 12 meses 64 A) 60%
Los salarios disminuyeron en los ultimos
12 meses 9%
No sabe

6%

Grafico 6.7 ; Como calificaria los salarios de su organizacién en comparacién con los de sus competi-
dores?

Total 2015 2014

Nuestros salarios son superiores a los de nuestros

competidores 17%
Nuestros salarios son aproximadamente iguales a 47 (y
los de nuestros competidores 0 49%
Nuestros salarios son inferiores a los de nuestros
competidores 15%
No sabe

19%

El grafico 6.6 muestra que en el ailo 2015 se ha iniciado una ligera tendencia al alza de los salarios:
aungue en la mayoria de las organizaciones (64% del total, cuatro puntos mas que en 2014) los
salarios han permanecido estables en los Ultimos 12 meses, en el 27% (dos puntos mas que en 2014)
los salarios han crecido en el mismo periodo. Y la proporcion de empresas en las que los salarios han
disminuido es de un 7%, dos puntos inferior a la respuesta obtenida hace un afio.

Ademads, también se observa (grafico 6.7) un ligero aumento de la dispersién salarial entre las
diferentes organizaciones: ha aumentado en 2015 tanto la proporcién de empresas que declaran
pagar salarios por encima de los de los competidores (21%, cuatro puntos mas que hace un afio)
como la de aquellas empresas que declaran pagar salarios inferiores a los de sus competidores (18%
frente al 15% en 2014).

informe internacional de tendencias en RRHH



informe Espaia
internacional

de tendencias

en RRHH

2015

“El afio 2015 ha supuesto el
inicio de una ligera tendencia al
alza de los salarios.

El 27% de las organizaciones
aumentaron los salarios en los
ultimos 12 meses, dos puntos
mas que el aino pasado.”
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El nombre del puesto varia dependiendo de la organizacion. Se pidié a los encuestados
que proporcionaran los salarios de los diferentes puestos en el cuestionario que
relacionara de forma clara las responsabilidades funcionales con el puesto dentro de la
empresa. Este capitulo presenta una vision general de los salarios iniciales anuales para
cada posicion estandarizada en el mercado laboral espafiol.
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Grafico 7.1 Finance

Puesto desempeiado 10° percentil Mediana 90° percentil
Finance Clerk (Including: invoi-

cing, accounts receivable and 17 24 36

payable, GL, bookkeeping, etc.)

Credit Analyst 17 36 53
Accountant 19 27 39
(operationsl, fmancia, o) 2 #_ 8

M&A Specialist 30 49 78

Finance Controller 28 40 65

Budget & Reporting Manager 26 45 59
Controlling Manager 32 50 76

Business Controller 32 46 76

Finance Manager or Director

Copasrle o Vi s T
Director of Audit, etc.)

Finance Analyst 23 35 50

Treasurer 22 34 55

Tax & Legal Accountant 28 39 56
Credit/Collections Manager 19 32 49

Credit Collector 18 30 40 N
Risk Analyst 22 39 54

Cost Accountant 25 37 44 I I I I
HR Manager 34 58 99
Accountability Manager 27 40 59

Senior Accountant 21 31 58

Solo salario base x 1000 euros
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Gréfico 7.2 Sales&Marketing

Puesto desempefiado 10° percentil Mediana  90° percentil
Accounts Director 35 58 120
Brand Manager 28 42 74
Business Development Manager 32 50 92
Communications Manager 35 46 103
Franchising Director 43 68 105
Graphic or Art Designer 18 27 49
Commerdal salo, rapresentativg) 2> 8
Market Research Manager 25 45 78
Marketing Manager 32 59 86
Media Manager 25 39 50
Merchandiser 17 25 47
Online Marketing Manager 25 42 61
Product Manager 29 39 58
Regional Sales Manager (Inclu-

ding: country manager, sales 32 61 122
director, etc.)

Retail Sales Manager 25 49 68
Sales Analyst 19 32 52
Sales Director 41 70 117
Store Manager 21 27 36
Trade Marketing Manager 27 42 73
Webmaster/Manager 24 30 44
Sales 18 30 46
Sales Specialist 17 34 57

S6lo salario base x 1000 euros

“En los ultimos 12
meses, los salarios
permanecieron
estables o
aumentaron en
las organizaciones

encuestadas.”
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Gréfico 7.3 Engineering

Puesto desempefiado 10° percentil Mediana 90° percentil
Construction Manager 28 39 67
Buyer 20 30 48
Controls Engineer 22 29 40
Cost Engineer 23 29 56
Development Engineer 25 34 50
Electrical Engineer 25 33 41
Engineering Director 35 58 102
Facilities Manager 30 47 61
Industrial Engineer 26 39 69
Mechanical Engineer 25 32 41
Operations Manager 36 63 100
Other engineers 23 30 47
Planning Manager 32 46 76
Production Manager 29 46 74
Project Engineer 25 34 50
Project Manager 27 40 53
Purchasing Director 34 57 97
Sales Technical Director 31 47 70
Sales technical Engineer 24 34 44

Solo salario base x 1000 euros

Grafico 7.41T
Puesto desempefiado 10° percentil Mediana 90° percentil
Administrator 20 30 61
Analyst 21 32 47
Architect 29 41 68
Developer 18 30 40
IT Commercial Director 32 58 99
IT Consultant 26 38 52
IT Director 36 60 97
IT Support (Helpdesk) 16 24 36
Service Manager 25 34 57
Project Manager 28 39 58
Security Engineer/officer 23 35 52
System Tester 15 23 40
Web Developer 18 28 34
Analyst Programmer 23 33 41

Solo salario base x 1000 euros
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¢Desea mas informacién?
Randstad Espaiia

Via de los Poblados, 9
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Tel. + 902 14 00 00
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