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1. Abstract

Los departamentos de Recursos Humanos son los responsables tanto de gestionar y atraer
talento, como de retenerlo en la empresa. Se encargan también de fijar objetivos
profesionales, adaptandolos al puesto de cada trabajador, con la intencion de motivar a
éste; inspirando a los empleados a alcanzar sus metas, reconociendo su trabajo, y creando
un sentimiento de pertenencia, asi como desarrollando su potencial y transmitiendo

conocimientos.

En esta linea, este trabajo analiza la digitalizacién de las empresas en la actualidad y si
esta digitalizacién sirve al propdsito de una mejor gestidn, atraccidon y retencion del
talento y si influye de manera positiva en la productividad. También da a conocer la
opinién de los empleados sobre esta herramienta conectada a los procesos mas comunes

de la funcién de recursos humanos.

Finalmente se realiza una sintesis sobre cudles son los motivos por los que mads talento se

pierde en una empresa.

Palabras clave: gestion del talento, digitalizacién, productividad




Human Resources departments are responsible for attracting and managing talent, as
well as finding ways to retain it in the company. They also set professional objectives,
adapting them to each worker with the clear intention of motivate the employee, inspiring
them to reach their goals, acknowledging their hard work and creating a sentiment of

belonging to the company, and therefore, unleashing all their potential.

In this line of work, this project analyzes in what way companies are digitalized and if
this digitalization serves for the purpose of improving management, attraction and
retention of talent and how it influences productivity. This project also tries to shed some
light about how workers perceive this tool in relation to the most common processes of

the HR department.

Lastly, a synthesis about the most common reasons why companies tend to lose talent is

also analyzed.

Keywords: talent management, digitalization, productivity.




2. Introduccién

En el siguniente trabajo, se estudiaran los términos “talento™, “productividad” y
“digitalizacion”. Para poder concluir este estudio, completaremos una amplia revision
bibliografica que iniciaremos con articulos de 1990. Para ello, revisaremos también el
renombrado articulo de McKinsey de 1997 “La Guerra por el Talento™, y otros mucho
mas actuales. Para conocer la evolucion de la terminologia y teorias tanto de la atraccién
retencion y gestion del talento, y siempre buscando la relacion de ambos con la

productividad en las empresas.

Se partird de una correlacion entre la productividad en la empresa y la digitalizacion, ya
que ésta sera mayor si se gestiona de una manera positiva (Schlemenson, 2002). Asi
también, cabrd destacar la hipotesis de cudnto mayor esté digitalizada la empresa, mayor

sera la retencion del talento y, por ende, la productividad de los trabajadores.

Para poder realizar este trabajo, ha sido necesario la lectura de diversos articulos, de
estudios realizados por expertos en materia, entre los que me gustaria destacar el
siguiente: “La Guerra por el Talento”. Se trata de un estudio que comenzé McKinsey en
1997 en el que se describia y analizaba, la escasez de talento real que existia en las
empresas, destacando la distinta aportacion de los empleados y lo importante que era
atraer talento nuevo y retener el que ya se tiene. Dio a conocer las razones por las que el
talento se podia ir de la empresa, lo que se denomina, “fuga de talento”. Este estudio lo
considero importante, debido al punto de inflexién que supuso en los afios noventa,
cuando empezd a destacar el talento y a considerar vital en determinadas empresas.

Siendo no solo importante retenerlo y desarrollarlo, sino también retenerlo.

Actualmente seguimos viviendo en una constante “guerra de talentos”, comenzamos a
modificar los pensamientos que se venian teniendo; en lugar de las personas necesitar a
las empresas, son éstas quienes necesitan el talento; pasando a considerarse el talento
como algo vital en una empresa. Histéricamente, los trabajadores aceptaban las
condiciones que les venian impuestas, actualmente, exigen mds, no siendo

necesariamente salario econdémico, sino también emocional, con una posibilidad de
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crecimiento y reconocimiento de su trabajo. Por ende, se demuestra la importancia del

talento en las empresas para lograr alcanzar un rendimiento y una productividad éptima.

3. Objetivo

Este estudio tiene como objetivo principal conocer la percepcién que tienen los
trabajadores sobre la digitalizacion en el mundo actual. Asimismo, se analizan (i) los
resultados obtenidos tanto globalmente como divididos segtn el rango, ¢l sector y el
tamano de la empresa y (ii) la percepcién de los empleados sobre la digitalizacién y su

valoracion en cuanto a la relacion para gestionar, atraer y retener el talento.

Para finalizar el estudio, se han incorporado como variables la productividad y el clima
laboral con el objetivo de conocer la perspectiva que tienen los trabajadores sobre la
influencia entre ambas variables y la relacion de la digitalizacion con la productividad.

En consecuencia, es importante conocer la correlacion entre el talento, la productividad
y la digitalizacion. Para ello, se debe valorar el talento que tiene la empresa para poder, a

continuacidn, evaluar su productividad.

4. Marco Tedrico

En este apartado, se hablara en primer lugar sobre qué es el talento, mencionando las
diferentes definiciones que han tenido lugar a lo largo de los afios. Se hard referencia al
estudio de Mckinsey denominado “La Guerra por el Talento”, as{ como a los cinco
elementos de la formula del talento y sobre como gestionar esta aptitud y diferenciarla de
la gestion de los recursos humanos. Se estudiaran también los términos “productividad”

y “digitalizacion™.
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4.1¢Qué es el talento?

Paracomenzar debemos hacernos la siguiente pregunta, ;Qué entendemos por “talento™?
¢Desde cudndo es conocido y empleado este término? ;Qué nos lleva a interesarnos por
ello? Se trata de una palabra que proviene del griego tdlanton [tdhavtov], que significa
“equilibrio”, “peso”, “suma de dinero” (Hoad, 1996). De hecho, un talento equivalia a
28,86 kg. Como podemos observar, esta terminologia ha evolucionado hasta el punto de

que hoy en dia el término tiene como principal acepcion un significado muy diferente

(Darwill, 2008).

A finales de la Edad Media, el término “talento” era empleado para referirse a las
habilidades que tenia una persona, asi como para referirse a su capacidad mental, algo
mas relacionado con lo que hoy en dia significa. Como afirman Michaels etal. (2001) “el

talento es un don que debe cultivarse, no dejarse languidecer™.

En 1997, la renombrada consultora McKinsey, se refirié a la lucha por el talento en unas
circunstancias muy determinadas que, a lo largo de este trabajo, se irdn exponiendo mds
en profundidad. Actualmente no existe una definicion concreta como podriamos
encontrarla en otros términos como “empresa”, “gestion” o incluso “recursos humanos”.
Analizada esta evolucion, encontramos evidencias de que buena parte de la doctrina, se
refiere a este término como una caracteristica personal relacionada con el éxito, viéndose
incluidos elementos como la (i) capacidad en referencia al “poder” realizar determinada
accion y, (ii) el compromiso, en relacién con la voluntad, el “querer” realizar acciones.
Por lo tanto, el talento podria ser definido como la suma de estos elementos (Boyatzis,
1982) siendo por consiguiente, una habilidad especial que permite diferenciar a una

persona de otra, como una caracteristica o habilidad en una actividad determinada

(Tansley, 2011).

(El talento es innato, o se aprende? Existen personas con cualidades y con habilidades
especiales, pero ;Qué ocurre si no las entrenan?, ;y la persona que no nace con esa
habilidad, pero la entrena constantemente? Steven Pinker, neurocientifico del MIT
(Massachusets Institute of Technology), en “The Blank Slate” (2003), ha realizado

estudios orientados a la genética en relacién con el talento, y como ésta al nacer nos
12




condiciona determinadas capacidades, comportamientos y motivaciones. A esta teoria se
oponen otras corrientes de pensamiento ya que Pinker, explicitamente estaria dando a
entender que el esfuerzo, la capacidad de aprendizaje y de superacidn no es suficiente
para poder adquirir estas habilidades. Dan Coyle y Di Maso (2009), relacionan al talento
humano no solo con la genética, sino también con la ignicion y la presencia de un
instructor para poder crear y mejorar la habilidad, es necesario la combinacién de los tres

elementos.

Dependiendo de los autores, el talento puede definirse de varias maneras. Segiin Michaels
et al (2001), el talento es la suma de las habilidades de una persona [...], sus dones
intrinsecos, aptitudes, conocimientos, experiencias, inteligencia, su juicio, actitud,
cardcter, etc. También incluye su habilidad para aprender y crecer. Para Bonet (2006), el
talento es “la suma de conocimientos y habilidades medibles, asi como la actitud y

compromiso para ponerlas a disposicion”.

A lo largo de este trabajo, asociaremos la palabra talento con la primera definicion
incluida, es decir, “las habilidades que tiene una persona, asi como puede ser su capacidad
mental, debiéndose cultivar, sin dejarse languidecer”. Asimismo, serd necesario tener en
cuenta los elementos que, seglin Mckinsey,componen el talento. Es lo que los consultores
de esta firma definen como “Los Cinco Elementos de la Férmula del Talento”, tal y como

se expone a continuacion:

- En primer lugar, en todos los niveles de la organizacion, se debe inculcar una
mentalidad de talento, comenzando por los altos cargos. Esto es, es imperativo
desarrollar y retener el talento en la empresa empezando por los escalafones mas

altos.

- El segundo elemento consiste en crear una propuesta de valor exitosa para los
empleados con el objetivo de atraer talento y retenerlo en la empresa. Dicha
propuesta de valor debe incluir (i) un trabajo desafiante; (ii) el compromiso de la
empresa para con el talento; (iii) el reconocimiento del trabajo desempefado por
el empleado mediante la adecuada retribucién econdémica y (iv) ofrecer las vias
necesarias para nutrir y desarrollar el talento.
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En tercer elemento, obliga a las empresas a estar en continua bisqueda y

reclutamiento de talentos en todos los niveles de la organizacion.

En cuarto lugar, el elemento consiste en el desarrollo que la propia empresa otorga
a sus lideres. La capacidad de lider es una capacidad innata que la empresa tiene
la obligacion de nutrir y desafiar para conseguir desarrollar el talento de la forma
mds eficiente posible. El medio para realizar son programas de tutorias a los

trabajadores, incluso en los altos cargos.

El quinto y dltimo elemento trata sobre la diferenciacion. Es clave en el desarrollo
del talento que las empresas tengan un trato diferenciado con cada uno de sus
empleados. En consecuencia, es necesario que los empleados con un mejor
desempefio estén dotados de las mas amplias oportunidades de crecimiento y
desarrollo dentro de la empresa. Estos empleados deben ser recompensados con
nuevas oportunidades de trabajo, desafios y mayores salarios de tal forma que se

reconozca su contribucion en la empresa.

4.2 ¢Queé es la gestion del talento?

La gestion del talento puede definirse como la identificacion de los puestos clave que

contribuyen a la ventaja competitiva de la organizacion, pudiendo identificar los talentos

que tengan gran potencial para poder desempefar determinados roles. Es importante a su

vez, para desarrollar una posicién diferenciada de los recursos humanos, facilitar el

desarrollo de los puestos de trabajo e incluir en la plantilla a aquellos trabajadores que

puedan encajar en éstos, asegurando asi el compromiso y la competencia para alcanzar

objetivos (Collings & Mellahi, 2009, p.305).

A efectos aclaratorios, es necesario resaltar la diferencia entre la gestién del talento y la

gestion de los recursos humanos, ya que, aunque siendo términos que suelen ir de la mano

estin, no obstante, diferenciados.
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En primer lugar, la gestién de los recursos humanos se basa en la planificaciéon y
administracion de las tareas relacionadas con los trabajadores incluyendo la retribucion,

la formacidén, la movilidad interna, la gestion del clima laboral, del talento, etc.

Los autores Luis Gomez Mejia, David Balkin y Robert Cardy resumen en su obra
“Gestion de Recursos Humanos” la mision de este departamento en torno a la
consecucion de tres retos: (i) el reto del entorno, relacionado con los actuales ambientes
cambiantes motivados por la globalizaciéon y la aparicion de nuevos sectores
empresariales; (i) el reto organizativo, que se pone de manifiesto mediante las
reestructuraciones organizativas en las empresas tales como contrataciones, despidos,
descentralizaciones, crecimiento de equipos, etc., y (iii) los retos individuales, que
reflejan lo que ocurre en la empresa en su conjunto y se expresan mediante
comportamientos o actuaciones que tienen injerencia en la ética, responsabilidad social,

la productividad o la delegacion de autoridad.

En cuanto a la gestion del talento, tal y como narra David G. Collings en su libro “Talent
Management”, se identifica cada vez mas como un factor de éxito en el mundo
corporativo cobrando cada vez mds importancia la gestion del compromiso del empleado
con la empresa, asi como conocer cuil es el valor afiadido en ésta. Una correcta gestion
del talento en una organizacién es vital para mejorar los resultados y aumentar la
productividad (Jericé, 2000). Para autores como Ulrich (1986) y Mcmahan (1992) la
gestion de los recursos humanos es vital ya que la consideran como una de las variables

esenciales en la direccién estratégica fijando el foco en el talento.

Para poder gestionar el talento es importante incluir un nuevo término en nuestro estudio:
la “estrategia”. La Real Academia Espaiiola define este término como “el arte o traza para
dirigir un asunto” aunque en el ambito laboral, el término permite la mejora de la
competitividad de la empresa, organiza al medio en el que se desenvuelve y, sobre todo,
trata de un proceso de interaccion entre la empresa y su entorno, Bueno (1987) y Diez y

Martib (1992).

Segtin Mckinsey, una buena estrategia es beneficiosa para gestionar el talento y asociarlo
a la estrategia empresarial. Para la consultora, la estrategia consiste en la planificacion
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que sc¢ desarrolla de manera previa al avance de los objetivos; siendo necesario que la

estrategia esté clara y enfocada a largo plazo.

En la tabla a continuacién se expone la evolucion de las definiciones sobre la Gestion del

Talento desde 1990, con Jackon y Schuller, hasta 2019 con Cubeiro.

Tabla 1. Definiciones de talento.

ANO AUTOR/AUTORES DEFINICION
Esfuerzos por asegurar que la persona adecuada
1990 Jackon y Schuller esté en el puesto necesario y en el momento
apropiado.
Esfuerzo que realiza la empresa para asegurar la
1992 Rothwell continuidad de los trabajadores talentosos que se
encuentran en posiciones claves
Proceso para poder atraer a las personas con
2002 Smart Michels et al, talento 'y poder retenerlos en la organizacion,
Axelrod et al incentivandoles de manera superior a la
competencia
La capacidad de adquirir, desarrollar vy asignar el
2004 Lawler, Levenson and talento
Bourdeau
Se trata de los planes, de los programas que se
2008 Garcia, Sdnchez y Zapata | realizan para motivar, retribuir y desarrollar a las
personas que lo necesitan
Es el pilar fundamental para poder desarrollar con
2011 Lledo éxito determinadas actividades
Es la herramienta estratégica que impulsa a la
2012 Mora excelencia a las competencias de acuerdo con las
necesidades
2012 Botella Para Fernando botella, el talento es igual al
conocimiento X la habilidad, X la actitud.
2016 Alcantara Es la interaccion entre la especializacion y la

cualificacion, es decir entre el enfoque y las
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competencias, unido en su conjunto con una
motivacion

2019

Cubeiro

Es la capacidad multiplicado por el compromiso en
un determinado contexto. Teniendo en cuenta que la
capacidad estaria relaciondndose con la aptitud, es

comportamientos de la persona

decir, los conocimientos; la actitud, seria los

Fuente: Elaboracion propia basada en las definiciones de los autores revisados.

4.34Qué es la productividad?

Tras conocer mds en profundidad qué es el talento y su gestion, es necesario también
hacer una introduccién al término “productividad”, definiéndose como la relacion que
existe entre los resultados y el tiempo, teniendo en cuenta la eficacia y eficiencia para

optimizar los recursos y aumentar ¢l rendimiento.

Asimismo, es valioso incluir el término GTD “Getting Things Done” acufiado por David
Allen (2001). Se considera como uno de los métodos mads efectivos en relacién con la
productividad. David Allen, desarrolld esta solucién para aumentar el rendimiento
basandose en (i) la eficacia personal; (ii) la gestion del tiempo y (iii) las habilidades.
Segiin el autor, lo relevante es saber separar las tres variables con el objetivo de ser
capaces de distinguir aquello que es aplicable y funciona de manera dptima con aquello

que no se podria llevar a la practica.

Para el autor, existen cinco pasos para aplicar orden y por ende ser mas productivo:

1. Capturar: recoger lo que llama la atencién, recopilar aquello que para la persona
sea relevante.

2. Aclarar: procesar la informacion de la que se dispone, y si se trata de algo
procesable, en su caso aplicar mds acciones.

3. Organizar: estructurar en categorias apropiadas.

4. Reflejar: revisar habitualmente para poder actualizar el contenido y tener el
control.

5. Contratar: tomar las decisiones de accion con confianza y claridad.
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Para poder alcanzar el objetivo de la investigacion, es necesario explicar la relacion
existente entre productividad y clima laboral. El buen ambiente en el trabajo se considera
importante para aumentar el rendimiento. Segtin el estudio de Brancato y Juri (2011),
quienes investigaron estos dos t€rminos y su correlacion, llegaron a la conclusion de que
el clima laboral es clave en el éxito de la empresa puesto que mejora ¢l comportamiento
motivando a los trabajadores. Por tanto, se trata de acciones que hacen que una empresa

afiance su estructura con el tiempo y aumente su productividad.

La formacion y el desarrollo que ponga a disposicion la empresa a los empleados puede
igualmente mejorar la productividad. Cuanto mejor estén formados, mayor sera el
rendimiento de éstos y mayores seran los beneficios. Los trabajadores que se sienten mas
satisfechos con su trabajo son quienes acuden con mds ganas, ya que como se ha
mencionado anteriormente, el clima laboral es algo determinante (Nijhof et al, 2998;

Baron, 1991).

En 1955 como consecuencia de la Segunda Guerra Mundial, Japon perdid el 42% de su
riqueza nacional. La industria privada, incluyé un Centro para la Productividad,
denominado Nihonseisansimoney, que actualmente continta siendo una institucién
fundamental. Asimismo, se creé un consejo para la productividad que sirvié como nexo
entre dicho centro y el gobierno japonés, logrando aumentar asi sus niveles de
productividad. Siendo uno de los paises con indices mas altos, otros como Tailandia,
Singapur, ¢ incluso paises del este de Europa, han seguido este ejemplo. Para ello,

persiguen cuatro objetivos fundamentales:

1. Hacer las cosas mejor cada dia.
Aumentar la motivacién de los empleados, para facilitar diariamente sus labores.

Generar valor afiadido para poder lograr objetivos.

pal

Mejorar la calidad de lo realizado.

Para poder cumplir con dichos objetivos, son tres los principios por los que se guian:
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1. Cuanto mayor es la motivacién del empleado, mayor es la productividad y mas
empleo se creara.

2. El trabajo en equipo es fundamental para fomentar la ayuda reciproca entre
empleados, si alguno de estos tuviera alguna dificultad.

3. Los beneficios se deberan distribuir de manera equitativa.

Cabe destacar, las famosas cinco “S” de Toyota, aplicables, no sélo en el @mbito
privado, sino también en el dmbito laboral, que tienen como objetivo lograr ser mas
eficientes y eficaces y, por consiguiente, aumentar la productividad. Las cinco

palabras de origen japonés son las siguientes:

- Seiri: La primera implantacién, se trata de la realizacién de una buena
clasificacion de lo necesario e innecesario. Se debe eliminar lo que consideramos
excesivo e innecesario que afecta negativamente en el trabajo, para poder ser mas

agiles.

- Seiton: La segunda, trata de ordenar lo considerado como necesario para poder
acceder a ello de manera mds sencilla y rdpida. En consecuencia, se aumenta la
agilidad en el trabajo y por ello, la productividad. Esto puede darse, por ejemplo,
en logistica o en materias de stock. Mejora también el ambiente de trabajo, reduce

movimientos que no son necesarios y el desorden.

- Seiso: Se trata de crear y mantener un ambiente adecuado, en buen estado, para
conseguir un mejor clima y generar una actividad de mantenimiento auténomo.
Se reduce el gasto excesivo de materiales, las averias pueden observarse con
mayor facilidad, se reduce el riesgo de accidentes laborales y, por tltimo, se

mejora el bienestar, no solo fisico, sino también mental.

- Seiketsu: Se trata de la estandarizacion, es decir, de un control visual, siendo esta
“S” la mas creativa. Trata de poder tener un control visual para poder identificar
de manera rdpida lo necesario. Como beneficio, los trabajadores se sienten
impulsados para crear el buen hibito de mantener el puesto de trabajo en perfectas
condiciones.
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- Shitsuke: Se trata, de la disciplina, sobre todo de mantener las acciones
previamente implementadas. Es el autocontrol que se debe tener en la empresa,

motivando a los empleados.

4.4 Digitalizacion

Debido a que este término serd empleado a lo largo del trabajo y serd una de las variables

que estudiaremos, es necesario incluir un estudio pormenorizado de esta herramienta.

En 1975, Steve Sasson, realizé la primera fotografia digital, tardando veintitrés segundos
en guardarse en un casete. Era en blanco y negro, y por supuesto, la calidad que tenia no
era ni parecida a lo que conocemos en el dia de hoy. La camara con la que realizé esta
imagen se trataba de un aparato que tenfa un peso aproximado de tres kilos. Los
trabajadores de la empresa, asi como los directivos que observaron lo que en aquella
época era una novedad, se mostraban incrédulos ante aquella posibilidad. Esta marcaera
Kodak, que finalmente casi cincuenta afios mas tarde, dejo de existir por su incapacidad

para poder competir con el resto de las empresas del sector en 2012.

Con esto, la intencién es no solo introducir la digitalizacion, sino también mostrar la
importancia de la misma desde el punto en que, una de las primeras empresas que
introdujo la digitalizacion en nuestras vidas se vio incapaz de adaptarse a las nuevas
condiciones de los mercados no logrando asi continuar con su historia. Vivimos en un
mundo constantemente, cambiante, prucba de ellos es el uso de las tecnologias en los

colegios como métodos para el aprendizaje, algo impensable hace unos afios.

Es innegable que la realidad que vivimos actualmente nos esta llevando a un mundo cada
vez mds digitalizado que ha afectado no sélo al dmbito profesional sino también al Ambito
personal de nuestras vidas. Con ello, han surgido nuevas formas de trabajar y de
relacionarse que obligan a las empresas a estar en constante adaptacion a las nuevas
necesidades que demandan los mercados y los trabajadores. Se trata de una novedad, la

cual, se considera en la mayoria de los ambitos como una oportunidad.
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Por tanto, es necesario que las empresas fijen una determinada estrategia digital teniendo
en cuenta los recursos de que se dispone con el objetivo de ser mas competitivos. La
digitalizacion ha obligado a cambiar la manera de actuar de las empresas por las
exigencias de los clientes, trabajadores o competidores que obligan a las empresas a
mantenerse en un estado de constante alerta para poder llegar a un entorno cada vez mas

digital.

Para las empresas, el mantenerse digitalizadas puede suponer un riesgo, puesto que hay
que tener en cuenta también el factor humano. En este sentido, lo 6ptimo sera un
equilibrio entre la digitalizacion y el dmbito personal de tal forma que se evite la
despersonalizacion de los trabajos. No obstante, la digitalizacion trac consigo riesgo
cibernético, que afecta de manera continua a las empresas, como consecuencia de la
posibilidad de intervencidn de los sistemas informdticos, que pueden producir la parélisis
de los medios de trabajo imposibilitando la actividad laboral siendo, por tanto,
imprescindible tener un correcto y eficiente equipo informdtico (Charles Mitchell,

Rebecca L. Ray, Bart van Ark, 2015).

El estudio realizado por el observatorio ADEI (Observatorio para el Andlisis y Desarrollo
Econémico de Internet) confirma que las nuevas tecnologias han influido de manera
positiva en los trabajadores, aumentando su rendimiento y productividad a la vez que
demostrando también que una reduccion de costes en lo convencional y la inversién en
nuevos procesos aumentan la productividad laboral por persona. No obstante, en
ocasiones esta nueva herramienta puede afectar de manera negativa en caso de incorrecta

incorporacion o adaptacion de la misma.

La consultora Mckinsey considera fundamental la digitalizacion exponiendo las

siguientes soluciones digitales:

- People analytics: generar informacion asignando talentos de manera dindmica,

aumentando la motivacion laboral, minimizando el desgaste.
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- Skills Finder: permite la movilidad interna ayudando a desarrollar el potencial de
los trabajadores y asignarlos en puestos donde se puedan aprovechar de manera

Optima sus aptitudes.

- Talent and Organization Intelligence: permite la evaluacion comparativa de roles,

habilidades y experiencias.

- Planificacién estratégica de la fuerza laboral: consiste en anticiparse al futuro

impulsando el negocio en la demanda de las habilidades y capacidades.

Segiin el informe de Aruba Filial “The right technologies unlock the potential of the
digital workplace™ realizado sobre una muestra de siete mil personas de quince
nacionalidades diferentes, el 83% de los trabajadores confian en que la tecnologia
aumenta la productividad. En este estudio el 51% de los encuestados consideraron que en
entornos de trabajo que se encuentren digitalizados sera mas probable que la satistaccion
laboral aumente, asi como que mejore el equilibrio entre la vida privada y laboral.

Ademas, el 93% destacaron la importancia de la digitalizacion en el lugar de trabajo.

5 Metodologia

Para alcanzar el objetivo, sera necesario, en primer lugar, completar un riguroso estudio
de los siguientes términos (talento, gestion de personas, gestion de recursos humanos,
productividad) para lo que se han empleado bases de datos tales como Google Scholar y
EBSCO asi como la lectura de diversos libros que traten sobre estos temas. Tal y como
he podido leer en los estudios realizados por Veronica Platas, que estin actualizados en
la revista de economia, empresa y Sociedad “Oikonomics”, en concreto, “Digitalizacion
de la gestion de personas” realiza un estudio sobre los cambios actuales, en el entorno

VUCA en el que vivimos (volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambigiiedad).

Analizadas estas definiciones y corrientes que mds nos puedan interesar y poder valorar

la opini6n de las empresas se ha elaborado una encuesta que consta de veinte preguntas,
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con respuestas tanto cerradas como abiertas. En dieciséis de ellas, es posible la seleccidn

muiltiple.

Esta modalidad de encuestas podemos verla en el estudio realizado en 2019, por ICADE
Business School (Universidad Pontificia Comillas) junto con la universidad de Deusto y
The Key Talent!, quienes han realizado un estudio denominado “Digitalizacién en la
Gestion del Talento”. Tiene como objetivo el analizar el grado de la digitalizacion de la
gestion del talento en las organizaciones espafolas, sensibilizar a las empresas de la
necesidad de la digitalizar los procesos y conocer algunos recursos y herramientas. Para
ello, han realizado veintidos preguntas formuladas a partir de las conclusiones debatidas
en reuniones con responsables con drcas de gestion del talento, y se ha enviado un

formulario online con respuestas tanto abiertas como cerradas.

En este estudio, existen también tres preguntas con respuesta abierta, como el rango que
ejerce en la empresa, como definiria el término talento y qué estrategia destacaria para
retener el talento. No solo para no sesgar, sino para poder recoger informacion mas
detallada con el fin de corroborar los hallazgos de la revision de la literatura, con lo que

piensan los empleados de las empresas.

Las preguntas estin divididas en varios rangos y sectores y se ha fraccionado la encuesta
en cuatro posibles secciones de preguntas. La primera de ellas nos permitira catalogar el
tipo de empresa por nimero de trabajadores; si se trata de una empresa nacional o
internacional y aqué sector se dedica. El segundo grupo, sera preguntar acercadel talento,
del conocimiento que tiene el entrevistado sobre este término, si considera que en su
empresa existe y si es realmente importante. En tercer lugar, se elaborardn preguntas
asociadas a la digitalizacion, si la empresa estd digitalizada y si considera realmente
importante esta nueva herramienta. Para concluir la entrevista, se han realizado preguntas
relacionadas con la aplicacion tanto del talento como de la digitalizacién en su conjunto,

es decir, si la consideran importante para poder atraer y retener el talento.

thttps://www.equiposvtalento.com/upload/talent noticias/003/3662/BAR%C3%93METRO%20A5 INTE
RACTIVO V3.pdf
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Previo a esta clasificacion, he considerado oportuno, conocer determinadas cuestiones
sobre la persona que participa en la encuesta tales como su género, el rango de edad y la
posicidn que ocupa en la empresa con el fin de distinguir, una vez consolidados los
resultados, la opinion del encuestado segtin el rango que tiene en su empresa y valorar si

existe diferencia con otros puestos.

Se han seleccionado las empresas atendiendo a criterios de diversidad. Las personas a las
que se ha dirigido la consulta son CEO (director general), directores, gerentes, operarios,
supervisores y asociados, se les hara llegar a través de la plataforma online Google
Encuestas. La encuesta se ha puesto a disposicion mediante el envio de un enlace web en
el que se menciona ¢l objetivo de la misma, la necesidad de su respuesta, la duracién
aproximada y por ultimo, un agradecimiento por la colaboracién. Del mismo modo,
también se ha puesto en conocimiento del encuestado el significado de los términos
utilizados, ya sea en la presentacion o en cada pregunta, con el fin de asegurar que no se

interpreta de manera erronea en las formulaciones.

Finalmente, una vez obtenida la muestra completa de los encuestados se ha realizado un
andlisis y contraste de las respuestas. La investigacién se ha realizado usando el método
cuantitativo, ya que se ha considerado que puede proporcionar una proyeccion de los
resultados de la muestra de una manera concreta ya que permite contrastar las diferentes

respuestas, y por tanto, contrastar la hipétesis principal .

La encuesta ha sido respondida por una muestra de ciento treinta y dos encuestados de
diferentes empresas. A través de lo resultados obtenido, se ha podido comprender en qué
medida emplean las empresas la digitalizacion para atraer y retener el talento y para poder

aumentar la productividad de sus empleados.

La encuesta se ha realizado preguntando el tamafio de la empresa en la que trabajan en
base al nimero orientativo de trabajadores, asi como si la empresa tiene empleados en el
extranjero. Por tanto, se dividira el tamafo de las empresas entre pequeiias, si tiene entre
1y 50 empleados, mediana, si tiene entre 51 y 250 y grande si tiene mds de 251 empleados
todo ello con el objetivo de conocer si existe diferencia de concepcion entre unas y otras,
concluyendo si fomentan el talento, la digitalizacién, la motivacién, la productividad etc.
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Para realizar este estudio, nos hemos basado en el estudio de “La guerra por ¢l talento”,

que tuvo una muestra de 13000 ejecutivos de ciento veinte grandes compaiiias

americanas con el objetivo de hacer ver la importancia del talento en una empresa como

un gran impulsor al rendimiento y que aflos mds tarde, supuso un gran reto estratégico

para la gran mayoria de las empresas.

Tabla 2. Preguntas de la encuesta realizada

1 ;Me podria indicar su género?

2 {Me podria indicar cudl es su rango de edad?

3 ;Me podrifa indicar cudl es su rango en la empresa?

4 A qué sector se dedica la empresa en la que trabaja?

5 (; Cudntos trabajadores tiene a nivel nacional?

6 ¢, Actiia en dmbito nacional o internacional?

7 {Cudntos trabajadores tiene fuera de Espafia?
Definiendo el talento como “la suma de las habilidades de una persona
(...), sus dones intrinsecos, aptitudes, conocimiento, experiencia,
inteligencia, su juicio, actitud, cardcter, etc. ;Lo consideraria usted con

8 la misma definicién?
Si su respuesta anterior es “No” ; Podria mencionar brevemente como lo

9 explicaria?

10 (Considera que en su empresa existe talento?

11 ;Qué porcentaje de ese talento considera que pierden cada afio?

12 . Por qué razones considera que pueden perderlo?

13 ;,Su empresa considera importante el talento?

14 (Estd su empresa digitalizada?
(Cémo valora la digitalizacién para la atraccién y la retencién del

15 talento?
Para usted, {En qué escala del 1 al 5 considera que la digitalizacién

16 puede atraer y retener el talento?

17 ;Considera importante la digitalizacién en el mundo en el que vivimos?
; Considera que la digitalizacién en la empresa favorece la
é q g p

18 productividad?
(En qué nivel considera importante el clima laboral para el aumento de

19 productividad?

20 . Qué estrategia destacaria para retener el talento en la empresa?

Fuente: Elaboracion propia
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Para este estudio, las dos primeras preguntas las he considerado importantes para
introducir al encuestado; en cuanto a la cuestidn del sector en el que trabaja y el rango
que tiene en la organizacion, asi como las tres siguientes, que estdn relacionadas con el
tamano de la empresa, las he considerado relevantes para poder mis adelante realizar el

estudio en base a estas tres divisiones.

Las preguntas 8 y 9, son relevante a fin de que el encuestado tenga una percepcion sobre
el talento y tener en cuenta qué significa para la persona este término, y si no tiene el

mismo significado, que nos mencione cudl es su definicion.

Las preguntas 10, 11,12 y 13 las he elaborado para conocer la percepcion que tienen los

encuestados acerca del talento que existe en su empresa.

En cuanto las preguntas 11 y 12 para conocer si el encuestado considera que se pierde
mucho talento al afio y por qué motivo podria ser, algo que serfa importante conocer para

poder mejorar y modificar esto desde posiciones altas en una empresa.

Las preguntas 14, 15, 16, 17 y 18 son relevantes a efectos de conocer la percepcion del
empleado sobre esta herramienta ya que se deberia implementar mds en las empresas. Es
importante saber el porcentaje de compaiias que emplean la herramienta y que conocen
las salidas que pueden aportar a una empresa, no solo para el orden de los archivos que

pueden estar digitalizados, sino para la gestion del talento como veremos en este estudio.

La pregunta 19, estd relacionada con el clima laboral que, como hemos visto, es necesario
para mantener un orden en la organizacién y cuanto mejor sea, mayor es la productividad

€n una empresa.

Por iltimo, la pregunta 20, es relevante a efectos de conocer la percepcion de los
entrevistados y qué es lo que deberian de modificar las empresas en base a los resultados
obtenidos. Se han clasificado las respuestas a esta pregunta tal y como se indica en la

tabla a continuacion.
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Tabla 3. Clasificacion de las respuestas a la pregunta 20 de la encuesta.

- Aceptacion de cambios

- Fidelizacion

- Formacion

- Incentivo econémico

- Mejor organizacion

- Motivacidn y reconocimiento

- Oportunidad de crecimiento

- Trato al empleado

Fuente: Elaboracidn propia.
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6 Estudio Practico, tedrico o analisis de datos

Se han obtenido 132 respuestas de los encuestados de los cuales 56 son hombres y 76 son
mujeres. De la totalidad de los encuestados 39 de ellos, se sittian en rangos de edad entre
los 18 y los 25 afios. 61 personas estan entre los 26 y los 35 afios; 10 de los entrevistados,

tienen entre 36 y 45 afos y, por tltimo, un total de 22 personas son mayores de 45 afios.

En total la encuesta ha alcanzado a 27 trabajadores en el cargo de asociados, 7 personas

son CEO, 30 directores, 35 gerentes, 18 operarios y 15 supervisores.
En cuanto al sector, ha alcanzado a 39 de abogacia y consultoria, 15 del sector bancario,
14 de la comunicacién, 6 del sector educativo, 40 del sector logistico, 7 del sector de la

moda, 8 de salud y 7 del sector del tabaco.

Hustracion 1. Entrevistados segiin rango
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Hustracion 2. Entrevistados segiin rango

® ASOCIADO
= CEO
‘ = DIRECTOR
GERENTE
= OPERARIO

= SUPERVISOR

Fuente: Elaboracidn propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
28




Hustracion 3. Entrevistados segiin sector
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Hustracion 4. Entrevistados segiin sector

= ASOCIADO

= CEO

= DIRECTOR
GERENTE

= OPERARIO

= SUPERVISOR

b
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Para realizar este apartado, me gustarfa dividirlo en cuatro secciones, la primera de ellas,
analizar con una visién global de los entrevistados, en segundo lugar, hacer el estudio
segtin el rango de los entrevistados, para poder continuar con el estudio segiin el sector

de los encuestados y para finalizar realizando un estudio segtin el tamaifio de la empresa.
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6.1 Resultados generales

De los 132 trabajadores en diferentes organizaciones, es importante hacer referencia al

97% de los entrevistados que han considerado que en su empresa si existe talento. E1 16%

considera que éste no se pierde a lo largo del afio mientras que el mismo porcentaje, cree

que es mas del 16% el que se pierde. Datos que son muy dispares entre ellos, por lo que,

a lo largo de los resultados, observaremos cudles son los sectores y los rangos que mds

determinan esta opcién, ya que puede ser diferente en el sector de la consultoria que quiza

puede llegar a existir mds rotacion, que en el sector de la educacion.

Hustracion 5. Importancia del talento en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Hlustracion 6. Pérdida de talento a lo largo del aiio en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Como vemos a continuacién, para un 45% de los encuestados, el motivo principal por el

cual el talento se pierde en la empresa es la poca oportunidad de crecimiento dentro de la

misma. Lo que ha podido venir desarrollado por la crisis actual, precedido por un 35%

del estrés laboral al que se ven sometidos los trabajadores y por una falta de

reconocimiento y motivacion al trabajador, este dato, puede ser contrastado segin el

estudio realizado en 2017 por la consultora Watch & Act? que menciona que es la causa

principal por el que los trabajadores se van de una empresa.

Hustracicn 7. Motivos por los que considera que se pierde el talento
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10.00%
5.00% l
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Total

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

m Diferentes valores
empresariales que

personales
W Estrés laboral

W Expectativas erréneas
Incentivos escasos

M Poca oportunidad de
crecimiento

M Puesto insuficiente

M Sentimiento de
infravaloracion

2 https://www.lavanguardia.com/vida/20170914/431278013485/falta-de-reconocimiento-y-empatia-

principales-causas-del-abandono-de-empresa.html
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Hustracion 8. Segunda respuesta de los motivos por los que se pierde talento
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

A pesar de que el 97% de los entrevistados consideran que si existe talento en la empresa,
ese porcentaje se ha visto muy reducido, en un 65% mencionando que es importante en
una organizacién, por lo que seria interesante qué talento estdn considerando como

importante o existente, si es profesional, natural o potencial.

Hustracion 9. Importancia del talento en la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.




Podemos observar también, que la cifra de empresas que se encuentran digitalizadas, tan
solo el 50% lo consideran como muy importante, dato similar a la importancia de la
herramienta para la gestion del talento, siendo éste un 60% por lo que los entrevistados
opinan de manera semejante. A pesar de que durante este aflo ha aumentado el teletrabajo
un 34%, empleando por tanto este tipo de materiales, segin la revista Observatorio RH?,
esta cifra ascenderd al 63% y el 80% de las empresas contintian enfrentdndose al reto de

la digitalizacién para fomentar el bienestar de los trabajadores.

Hustracion 10. Importancia de digitalizacion en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Hustracion 11. Importancia de la digitalizacion para la gestion del talento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

3 https://www.observatoriorh.com/orh-posts/como-sera-digitalizacion-gestion-talento-bienestar-

empresas.html
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En cuanto al clima laboral y ¢l bienestar en la empresa, el 90% de los encuestados lo han
considerado entre importante y muy importante como una variable de mejora y aumento
de la productividad. Tal y como confirma la compaiifa de Recursos Humanos Nexia®,
para la revista “RRHH Digital”, “El ambiente laboral, en el que el papel del director de
quipo tiene una especial relevancia, esta directamente relacionada con la productividad

en la compaiiia”.

Hustracion 12. Influencia del clima laboral en la productividad
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Para finalizar con este apartado, como se observa en el grifico a continuacion, la
estrategia que consideran los encuestados con un casi 35% es el motivar y el reconocer el
trabajo del empleado, una de las causas por las que anteriormente hemos observado que
se pierde el talento. En base al estudio de Greenberg y Arakawa, incluido en el libro
“Profit form the positive™, los encargados o lideres de un departamento que reconocen y
motivan a los empleados, aumentan un 42% su productividad. El incentivo econdmico es

otra de las estrategias que considerarian importantes los trabajadores.

4 http://www.rrhhdigital.com/secciones/mercado-laboral/132320/El-clima-laboral-positivo-favorece-la-

productividad-
5 https://www.amanet.org/articles/accentuating-the-positive-to-improve-productivity/
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Hlustracion 13. Posibles estrategias para la retencion del talento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada

6.2 Segun el rango de los trabajadores

En este apartado, se pone de manifiesto la opinidn que tienen los trabajadores de la
empresa en cuanto si esta tiene talento; el 97% respondié afirmativamente; asi como el
100% de los operarios, al igual que los CEO y asociados. En cambio, no ha habido

unanimidad entre de los directores, supervisores y gerentes.

Los rangos en los que se han dividido las respuestas son los siguientes:

Tabla 4. Diferenciacion de los rangos de los encuestados

- Asociado

- CEO

- Director

- Gerente

- Supervisor

- Operario

Fuente: Elaboracién propia
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Hustracion 14. Entrevistados segiin el rango de edad y posicion en la empresa,
diferenciado segiin sexo.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Hustracion 15. Respuestas de los entrevistados segiin rango sobre si la empresa en la que
trabajan tiene talento
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

La pregunta que hablaba sobre cudnto talento consideran que pierde la empresa a lo largo
del afio, los operarios, son el rango que consideran que menos se pierde en la empresa, ya
que el 35% de este rango y el 40% han mencionado que no pierden talento o que pierden
entre ¢l 1 y el 5% de talento al afio. Son los asociados y los directivos los rangos que
opinan que mds talento se pierde. Al estar en posiciones mas altas, y tener un
conocimiento mas pleno sobre los trabajadores de la empresa, valoran mas el talento de

ésta, ven como la empresa va evolucionando.
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Hustracion 16. Respuestas de los entrevistados segiin puesto de trabajo en la empresa
sobre el porcentaje de talento que se pierde al afio
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

En cuanto a los motivos por los cuales consideran los empleados que se pierde el talento,
se han realizado dos graficos como consecuencia de las dos opciones de respuesta que se

incluian en la encuesta.

La primera opcién por la que se han decantado, con un 31,82% ha sido la falta de
oportunidad para el crecimiento dentro de la empresa. Actualmente, en las empresas, y
sobretodo, debido a la crisis que estamos viviendo; crecer dentro de una empresa, es algo
importante, pero tiene que haber una posicién vacante que cubrir, por lo que, en

ocasiones, suele ser complejo ascender en una empresa.

Cuando queda una vacante, solo son algunas empresas quienes hacen un proceso interno
para cubrir esa posicion, por lo tanto, dando oportunidades a las personas de la propia
empresa. También es comiin hacer procesos externos, por lo tanto, esa posibilidad de

crecimiento suele ser complicada.

Para los asociados, el estrés laboral es la causa mds seleccionada, con un casi 30%. Las
personas que ocupan estos puestos de trabajo tienen una jornada laboral que excede en
gran parte la jornada legal de trabajo de ocho horas como consecuencia de la excesiva
carga de trabajo a la que estin sometidos. Para los supervisores, el 64,6% también
considera como motivo de pérdida de talento el estrés laboral. En muchas ocasiones al
tener que controlar el trabajo de muchas personas, es complicado tanto como por la

organizacion, como la comunicacion hacia el trabajador que no realiza bien el trabajo.
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El 71 43% de los CEOs consideran que, por unas expectativas erroneas, ya sca por parte
de la empresa,en el momento en el que el trabajador ha comenzado su carrera profesional,
o por parte del trabajador que, sin conocer una empresa desde dentro, se pueden dar
muchas circunstancias como obviedades. Son los directores y los operarios, quienes con
un 43% y un 61% respectivamente, han considerado la escasa oportunidad de crecimiento
el motivo por el cual se pierde talento, en cuanto los directores, sorprende, ya que tienen
una posicién elevada ya dentro de la empresa, en cuanto a los operarios, al estar en una
posicion media en la empresa, lo viven continuamente y son ellos quienes quieren crecer

dentro de la empresa y no pueden.

Hustracion 17 Primera respuesta segiin responsabilidad en la empresa sobre los posibles
motivos de pérdida de talento en la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Como segundo motivo mas respondido por los entrevistados, con un 37,23% es la poca
motivacion y reconocimiento en la empresa. No solo deberia considerarse el salario
econdmico, pero ademas también el emocional. En este apartado es relevante hacer una
mencién a que no solo importa a los trabajadores que a final de mes reciban su némina,
sino que también se valore positivamente el trabajo que realizan, que les motive a seguir

trabajando bien y que obtengan feedback sobre el proyecto en el que estén.

Para un 57% de los gerentes, es fundamental el motivar y reconocer el trabajo al
empleado; se podria ligar esta respuesta, con el casi 15% que han sefialado como otro
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motivo los incentivos escasos ya que, en muchas ocasiones, 0 no estimulan mucho, o
tinicamente impulsan econémicamente ya que el incentivo, por ejemplo, de compaginar

el trabajo con la vida personal, también es muy importante.

Para un 50% de los operarios también es un motivo importante de pérdida de talento y
que tiene como razén la escasez en los incentivos. El 75% de los CEOs que han
respondido, consideran que es por sentimiento de infravaloracién, lo cual también puede
sorprender, ya que al estar en una posicion elevada y ser conscientes de que los empleados
se pueden sentir infravalorados esta en sus manos la posibilidad de cambiar esta actitud,

valorando positivamente a sus empleados.

Hustracion 18. Posibles motivos de pérdida de talento en la empresa
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Para la pregunta acerca de la importancia del talento en una empresa, solo un 15% ha
mencionado que o no es importante, o no es demasiado importante. La mayoria, los
gerentes y los supervisores son algunos de los que opinan de esta forma. Los CEOs y los
directores, con un 85% y un 30% de las respuestas, respectivamente, son los que mayor
importancia le dan a la existencia del talento de una empresa. Al encontrarse en
posiciones elevadas es algo por lo que se preocupan ciertos puestos de responsabilidad, y

cuando falta talento, es mds notorio percibirlo desde estas posiciones
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Hustracion 19. Importancia del talento dentro de una empresa segiin el rango de los
trabajadores.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

A la pregunta sobre si consideran importante la digitalizacion para la gestion del talento,
el 99% ha mencionado que es importante 0 muy importante. Nadie ha respondido que no
es importante o de importancia baja. Es sobre todo para los directores y asociados quienes

consideran alin mas importante esta herramienta para la gestion del talento.

Hustracion 20. Importancia de la digitalizacion como herramienta para la gestion del
talento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

La siguiente cuestion, fue si la digitalizacion puede atraer y retener el talento en una
empresa. Esta pregunta, hay que ponerla en relacion con la anterior. ;Qué importancia
dan los trabajadores al talento dentro de la empresa? El 8% ha contestado que no o que,

en muy pocas ocasiones, lo cual es un resultado llamativo ya que existe un 7% mas
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respecto a la pregunta anterior que ponia de manifiesto si consideraban importante la

herramienta para gestionar el talento, pero no para atraerlo ni retenerlo.

Con estas dos preguntas, se puede observar que, aunque se piense que la herramienta es
muy 1til para la gestion del talento, muchos trabajadores no creen que sea la solucién
definitiva o la mds efectiva por lo que resulta necesario investigar cudl es el motivo de
esta diferencia de opiniones, ya que, si el 99% considera importante la herramienta,
deberian considerar que también se deberia de emplear para la retencion y atraccion del

talento.

Hustracion 21. La digitalizacién conio herramienta para la retencion y atraccion del
talento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Ante la pregunta sobre la importancia de la digitalizacién en la actualidad, el 88% de los
entrevistados han considerado la herramienta como muy importante en el mundo en el

que vivimos, frente a un 11% que considera la herramienta como algo importante.

Los directores, y los supervisores, con un casi 20% de los encuestados, son quienes
piensan que ésta es algo importante. El 100% de los CEOs, junto el 97% de los gerentes,
consideran como muy importante esta herramienta. Esta pregunta también estaria
relacionada con la gestion del talento y digitalizacion para la atraccion y retencion del
mismo, y se confirma con ¢l porcentaje que se ha obtenido en cuanto a la importancia de

la digitalizacion y la opinién al respecto de los trabajadores.
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Hustracion 22. Importancia de la digitalizacion en la actualidad.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Un 97% de los empleados, considera que la digitalizacion es una herramienta util y
nccesaria para aumentar la productividad, como ya recoge la encuesta, parece
comprensible que la apuesta por la digitalizacidn se haga para ganar en productividad, ya

que los empleados el muestran a favor de una correlacidn entre una y otra

Hustracion 23. Importancia de la digitalizacion en la productividad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Si hablamos sobre la opinion del clima laboral como variable para mejorar la
productividad, solo un 6% lo considera como importancia media. Un 22% de los gerentes
no lo considera importante, junto con un 5% de los operarios. Lo cual, considero que
estdn en una posicion media de la empresa, y para ellos puede ser mds importante crecer
internamente que relacionarse de una manera positiva con sus compaiieros, ya que no

consideran que vaya a influir en su productividad.
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Hustracion 24. Influencia del clima laboral en la productividad.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Por 1ltimo, en este apartado, se analiza la estrategia que realizarian segtin el rango de las
empresas para poder retener ¢l talento. E1 40% de los asociados, el 50% de los operarios
y el 36% de los supervisores que han respondido consideran que es necesaria una mayor

motivacion y reconocimiento al empleado.

En cuanto a los CEOs, un 40% han respondido que la empresa deberia adaptarse el
cambio con ¢l fin de evitar la pérdida de talento. Dicha respuesta muestra, en efecto, la
realidad que estamos viviendo que obliga a que nos adaptemos para evitar esta fuga. Para
ello seria importante la formacién de los empleados hacia nuevas circunstancias para
poder adaptarse de manera mas rapida y sencilla. Por tltimo, el 30% de los directores y
el 37% de los gerentes, han considerado que el incentivo econdmico es importante para

la retencién del talento.

Hlustracion 25. Estrategias para la retencion del talento segiin el rango
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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6.3 Segun sector empresarial

Se expone a continuacién con la divisién de los sectores que se ha utilizado en el estudio:

Tabla 5. Clasificacion de los sectores

- Abogacia/consultoria

- Banca

- Comunicacion

- Educativo

- Industrial/Logistico

- Moda

- Salud

- Tabaco

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a la pregunta realizada acerca de si la empresa cuenta con talento, para la
mayoria de los sectores la respuesta ha sido afirmativa, salvo para el sector de la

comunicacién que registra un 30% de respuestas que no se muestran conformes.

llustracion 26. Respuestas de los entrevistados segiin sector sobre si la empresa en la
que trabajan tiene talento.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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En el sector de la comunicacion, el 28% de los encuestados, considera que su empresa no
pierde talento a lo largo del aflo. Asimismo, teniendo en cuenta que un 30% de este sector
considera en la pregunta anterior que en su empresa no hay talento, la razén se debe, a
que el talento estd mas afianzado; lo mismo ocurre con el sector de la salud, ya que un

25% ha respondido en el mismo sentido a esta pregunta.

En los sectores de la banca y educativo, consideran alrededor de un 50% que se pierde un
16% del talento, cifra que se considera elevada ya que, dependiendo de la plantilla de la
empresa puede ser un nimero muy significativo. La banca actualmente es un sector que
esta tratando de digitalizarse lo maximo posible. Segun “El Economista™ durante el afio
pasado, se cerraron mas de dos mil sucursales en todo el pais, siendo mil de cllas del
Banco Santander. Este porcentaje de pérdida de talento se puede asociar también a los
cierres de sucursales que, en la mayoria de los casos, buena parte de la banca lleva afos

enlazando EREs consecutivos.

Hustracion 27. Respuestas de los entrevistados sobre el porcentaje de talento que se
pierde al aiio segiin sector
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

& https://www.eleconomista.es/empresas-finanzas/noticias/10673703/07/20/La-gran-banca-cerrara-

mas-de-1600-sucursales-en-verano-el-11-de-la-red.html
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Haciendo referencia a las opiniones sobre por qué creen que se pierde talento en la
empresa, la respuesta mas respondida es por poca oportunidad de crecimiento, con un

32%, seguido del estrés laboral con un casi 23%.

Los abogados y consultores, con un 40% han seleccionado el estrés laboral como uno de
los motivos por los que mas se pierde el talento, seguido con un 30% por la poca
oportunidad de crecimiento al tratarse de un sector muy competitivo que requiere una

dedicacion muy exigente, lo que puede explicar las respuestas anteriores.

Segiin un estudio realizado sobre la salud y bienestar de la abogacia espafiola, realizado
por el Instituto de Salud Mental de la Abogacia en el aiio 20197, de los abogados
encuestados un 70% menciond que tenian jornadas de mas de 40 horas semanales; el 98%

de los encuestados, considerd el estrés como un riesgo elevado de su profesion.

En el sector de la banca, también ha sido un porcentaje elevado, el 33% quienes han
considerado el estrés laboral una de las razones por las que mds se pierde el talento en

una empresa, junto con un 40% que menciona que se debe a un puesto insuficiente.

Ha sido el sector educativo, con un 83% quienes han respondido que es debido a la poca
oportunidad de crecimiento que existe. La razén de esto puede ser que, en las
universidades, se ha elevado la edad de jubilacién forzosa a los 65 afios, por lo que, en

esta profesion, no hay demasiada opcion a una carrera profesional.

El 40% del sector moda, también considera esta opcién como uno de los motivos por lo
que mds talento se pierde. Actualmente realizando las practicas en una empresa de moda,
he podido observar que, en este sector, es complicado ascender dentro de la empresa. Por
ejemplo, si eres artesano, aunque tengas mucho potencial, serd complicado que esa
persona ascienda a controlador, o a jefe de equipo. Se trata también de un sector en el que
se crece de una manera muy lenta y son muy pocos los que consiguen ascender

radicalmente, por lo tanto, existe mucha competitividad a nivel interno.

7 https://saludmentalabogacia.org/i-estudio-sobre-la-salud-y-el-bienestar-de-la-abogacia-espanola-

elaborado-por-lefebvre-y-el-instituto-de-salud-mental-de-la-abogacia/
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En el sector salud, el 50% de los encuestados ha mencionado también la escasa
oportunidad de crecimiento ya que, en este sector, es importante continuar estudiando
para mantenerse al dia de las novedades que van surgiendo. Por dltimo, el 100% de los
entrevistados del sector de la tabacalera, han contestado que se debe a un puesto

insuficiente.

Hustracion 28. Primera respuesta sobre el motivo por el cual se pierde talento en una
empresa, segiin sector.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Como segunda respuesta a esta pregunta, el 37% de los entrevistados han mencionado
que es consecuencia de la poca motivacion y reconocimiento el motivo por el que se

pierde el talento en una empresa.

En todos los sectores, excepto en la tabacalera, el sector salud y la moda, el maximo
porcentaje de las respuestas ha sido hacia esta respuesta. Esto se puede explicar por la
motivacion del empleado y el reconocimiento de su trabajo, vital para poder mantener a
un trabajador en un entorno laboral deseado. Dar feedback, por ejemplo, es importante
para poder eliminar posibles futuros errores, ayudando al trabajador a conocer cémo esta
considerado su trabajo a la vez que se otorga mayor confianza al trabajador. Un 50% de

los entrevistados del sector de la moda, ha mencionado que es por una falta de formacion,
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este sector, estd constantemente cambiando, modificando el estilo, por lo que hay que

estar formandose sobre nuevos instrumentos, tejidos, modas, de manera habitual.

Hustracion 29. Segunda respuesta sobre el motivo por el cual se pierde talento en una
empresa, segiin sector.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

En cuanto a la importancia del talento en una empresa, para un 15% de los encuestados,

no es del todo importante el talento. Sobre todo, para un 46% de los entrevistados del

sector bancario que consideran que para ellos no es demasiado importante, frente a otro

46% que menciona que si que es importante, por lo que seria importante para poder

explicar esta division a partes iguales de las opiniones, conocer la posicion y el

departamento en el que trabajaran estas personas. Para un 50% de los entrevistados del

sector salud, y un 40% del sector de 1a abogacia y consultoria, es muy importante el tener

talento en una empresa ya que es la clave para alcanzar el éxito.
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Hustracion 30. Respuesta sobre la importancia del talento segiin sector empresarial
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Si hablamos de la digitalizacion de la empresa, solo un 10% de los entrevistados
consideran que no es importante estar digitalizado. Los sectores que mds importancia dan
a esta herramienta son la abogacia y consultoria con un 70% de las respuestas entre que
es importante y muy importante. Para Federico Montalvo, director de CID-ICADE, “Los
abogados deben aprender a hablar un idioma que ya hablan muchos de sus clientes y éste
es el idioma de la transformacion digital”® y efectivamente, si los clientes de un despacho
estan digitalizados se debe exigir a los abogados que les asesoran conocer las tecnologias,
como se utilizan, como se interpretan los resultados y el riesgo al que se someten por su
explotacion, entre otras cosas. Para el sector educativo, también es importante esta
herramienta, y muchos de nosotros, por no decir la mayoria de los alumnos, lo hemos
estado viviendo durante los tltimo diez meses debido a la pandemia, reubicando clases
de manera virtual, ha sido fundamental para poder avanzar con el curso académico. De
no haber existido esta transformacion o adaptacion, el curso no habria podido finalizar en

plazo y una generacion completa no habria podido incorporarse al mercado laboral.

Shttps://confilegal.com,/20190409-el-abogado-del-futuro-se-forma-en-universidades-
punteras/#:~:text=L0s%20abogad0s%20deben%20aprender%20a,el%20mundo%20de%20los%20negoci
0s.
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Hustracion 31. Respuesta sobre la importancia de empresa digitalizada.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Si hablamos de la importancia de la digitalizacion parala gestion del talento, casi un 99%
de los sectores la consideran entre muy importante e importante. Siendo solo un 12% de
los entrevistados del sector salud, quienes mencionan que no es importante esta
herramienta. Relaciondndolo con el pequefio porcentaje que mencionaba que en la
empresa no era importante la existencia de talento, por lo tanto, se determina que no es

importante esta herramienta para estas personas que han dado la respuesta negativa.

Hustracion 32. Empleo de la digitalizacion para la atraccion vy retencion del talento
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Ante la pregunta sobre la importancia de la digitalizacion en la actualidad, casi un 90%
ha mencionado que es muy importante. Siendo una vez mas, el sector salud quien ha
discrepado,un 25% de los encuestados ha afirmado que tinicamente lo han valorado como
“algo” importante. Para Deloitte’, el sector salud, estd inmerso en una transformacién
digital. Tanto los pacientes, como las aseguradoras y proveedores consideran que el uso
de analytics y Big Data ayuda enormemente a analizar informacién generada por
pacientes. Actualmente, debido la crisis sanitaria, muchos han sido los hospitales que han
proporcionado a los pacientes la posibilidad de tener consultas de manera virtual. Algo
que, dependiendo de la enfermedad, puede ayudar a reducir el tiempo de espera en

hospitales para pacientes que no precisaban ser atendidos de manera presencial.

Hustracion 33. Respuesta sobre la importancia de la digitalizacion en la actualidad.
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Ante la respuesta sobre si la digitalizacion puede llegar a influir en la productividad, solo
el 2% de los encuestados no se mostraban de acuerdo en la existencia de esta relacion,
siendo un 37% de los encuestados del sector de la salud, quienes han respondido
negativamente. Para Luis de Carlos, presidente de Uria Menéndez, “Las nuevas
tecnologias nos tienen que ayudar a mejorar nuestros procesos y a ganar en eficiencia y
en productividad™'?, esta afirmacién, también podria explicar el sector de la salud donde

la productividad y la tecnologia son para reducir tiempos de espera, aumentar la

Fhttps://www2.deloitte.com/es/es/pages/operations/articles/digitalizacion-sector-salud.html
Phttps://www.comillas.edu/icade?option=com_content&view=article&id=209:facultad-de-
derecho&catid=52:icade-derecho-y-empresariales&ltemid=122
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efectividad, racionalizar las guardias de los doctores, como para incrementar la

innovacién en la tecnologia sanitaria.

En esta pregunta, ha existido una gran diferencia segiin el sector y el rango, ya que este
2% en la otra manera de realizar el estudio se ve incrementado aun 11% las personas que

mencionan que no ¢s importante la digitalizacion.

Hustracidn 34. Influencia de la digitalizacion y la productividad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Para finalizar con este apartado, es relevante hacer referencia a las posibles estrategias
para poder retener el talento en la empresa. Siendo con un 32% de las respuestas, el
reconocer y el motivar al empleado, uno de los motivos por el cual, consideran los
empleados que se fuga el talento en una empresa. Asi como con un 25% un mayor
incentivo econdémico, ya que, en ocasiones, la remuneracion relacionada con la carga de

trabajo y el tiempo que se emplea en €l, no son suficientes en opinién del empleado.

Para un 40% de las personas que han respondido del sector educativo, consideran que es
la aceptacion al cambio lo que se debe de mejorar. Algo que también hemos podido
observar en este aio, debido a la pandemia ya que, en muchas ocasiones, a los profesores

les ha podido afectar y costar el adaptarse a impartir clases de manera online.
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Hlustracion 35. Estrategia de retencion del talento
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

6.4 Segun el tamafio de la empresa.

En este apartado, se realizard una division de una empresa en tres diferentes tamafios

segtin el nimero de trabajadores que tenga.

Tabla 6. Clasificacion de las empresas segiin tamaiio

Pequena Entre 1 y 50 trabajadores
Mediana Entre 51 y 250 trabajadores
Grande Mas de 251 trabajadores

Fuente: Elaboracion propia

A penas un 3% de los encuestados consideran que su empresa no tiene talento. Por su

parte, el 97% de los encuestados ha afirmado que sus empresas si que cuentan con talento.
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Hustracion 36.Existencia del talento en la empresa segiin tamaiio de la misma
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

En cuanto al porcentaje de talento que se pierde en la empresa, a lo largo del afio, las
empresas pequefias, un 44% consideran que no pierde talento, y un 40% menciona que
entre el 1 y el 5%. El empresario puede conocer mds a sus trabajadores, pudiendo tomar
decisiones mas dgiles e inmediatas al conocer las necesidades de primera mano. En cuanto
a las empresas medianas, con un 60% de las respuestas, consideran que entre el 1 y el 5%
y casi 40% menciona que entre el 6% y el 15%. Es sobre todo en las empresas grandes
donde creen que se pierde mds del 16% del talento, en esto coinciden el 30% de los
entrevistados. Segiin una encuesta realizada por The Boston Consulting Group y la
Asociacion Europea de Gestion de personal'!, son hasta seis meses los necesarios en que
un nuevo empelado adquiera la productividad necesaria.

Hustracidn 37. Pérdida de talento al afio segiin tamarfio de empresas.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

u http://cdn2.hubspot.net/hub/174456 /file-524757872 -pdf/docs/WORKMETER-Como-gestionar-
talento-

empresa.pdf%3Ft%3D01423135431950%26utm campaign%3Dgestion%2Bdel%2Btalento%26utm sourc
e%3Dhs _automation%26utm
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En cuanto a las posibles razones por las cuales se pierde el talento, para las empresas
pequeiias, el 34% es la falta de oportunidad de crecimiento. Quiza porque al ser menos
personas en la plantilla, existen menos posiciones para poder cubrir que estén vacantes.
Las personas que forman un departamento también son de un nimero mas reducido, otra
de las causas para este tipo de empresa, son las expectativas erréneas. Lo que puede quiza
relacionarse con la dificultad de crecimiento, ya que quizd pueden esperar, pero no lo

logran conseguir, asi como de cantidad de proyectos que pueda haber.

Para un 36% de las empresas medianas, es el estrés laboral lo que supone la fuga de
talento, ya que existe una excesiva carga de trabajo en muchas ocasiones y no suficientes
empleados para poder cubrirla ni poder delegar. Un 30% ha contestado que se debe a la
escasa oportunidad de crecimiento, algo que hemos observado en los anilisis
anteriormente descritos, tanto en la division por sector como por rango del trabajador.
Para las empresas grandes, la mdxima razén que consideran es, también, esta ultima

mencionada.

Hustracion 38. Primera respuesta sobre el motivo por el cual se pierde talento en una
empresa, segiin el tamaiio de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

En cuanto a la segunda respuesta seleccionada, para un 40% de los encuestados, sigue
siendo la poca motivacidn y reconocimiento, para poder retener a un trabajador, debe

estar satisfecho con su trabajo y sentirse valorado, si no es asi la motivacién de éste se
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vera reducida. También, para las empresas medianas, otro de los motivos con el mismo

porcentaje, 33,33%, es el estrés laboral al que estin sometidos los trabajadores.

Hustracion 39. Segunda respuesta sobre el motivo por el cual se pierde talento en una
empresa, segiin el tamaiio de la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

En cuanto a la importancia del talento, para el 50% que trabajan en empresas pequeiias,
es muy importante. Al ser pocas personas las que forman la empresa, es razonable pensar
que se esfuerzan en ser de calidad, es decir, con talento para poder crecer y alcanzar el
éxito en el proyecto de la empresa. Un 63% de los trabajadores en empresas medianas y
un 53% en empresas grandes consideran importante el talento en la empresa. Como
podemos observar, cuanto mas grande es la empresa menos importante es la necesidad de
tener talento mientras que en el caso de las empresas pequefias es mds importante para la

supervivencia de la empresa.
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Hustracion 40. Importancia del talento en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

En cuanto a la importancia de que la empresa esté digitalizada, en esta pregunta podemos
observar variedad de respuestas, ya que para un 12% de los empleados de una empresa
pequena, no es demasiado importante y para un casi 30% es de importancia media. Es
decir, para casi la mitad de los trabajadores de las empresas pequefias, no es del todo
importante la digitalizacion. Esto puede ser debido a que determinadas empresas,
independientemente del tamafio, han debido adaptarse a esta herramienta ya sea, por una
parte, para diferenciarse del resto de las empresas de su tamaifio, o para poder mantenerse

en el mismo nivel de sus competidores directos.

Hustracion 41. Respuesta a si su empresa estd digitalizada.

50.00%
40.00% M 1. No es importante
30.00% W 2. Mo es demasiado importante
20.00% W 3. Es de importancia media
10.00% I I 4. Es importante
I l M 5. Es muy importante
0.00% - -

Entre 1y 50 Entre 51y 250 Mis de 251

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Si nos referimos a la importancia de la digitalizacion para la gestion del talento, para un
38% de las empresas pequefias, es importante y para el 57% es muy importante. En

cambio, para las empresas grandes, un 55% de las respuestas mencionan que es
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importante y un 44% mencionan que es muy importante. En este caso, a medida que la
empresa es mas pequefla, parece mas importante la digitalizacion para la gestion del
talento, pudiendo explicarse en la necesidad de diferenciarse de sus competidores. En
otras ocasiones, puede ser necesario para poder sobrevivir como ha ocurrido con la

educacion.

Para las empresas pequeiias, el proceso de digitalizacion también supone un gran coste,
el cual, quizd muchas de ellas no tienen la posibilidad de hacer frente, por lo cual, pueden
llegar a fallar los proyectos de digitalizacion ya que, generalmente, las empresas grandes
cuentan con un gran equipo informatico algo con lo que las pequefias empresas,

gcneralmentc no cuentan.

Hlustracion 42. Importancia de la digitalizacion para la gestion del talento.

80.00%
70.00%
60.00%
Soco% ® Importante
40.00% )

W Muy importante
30.00%
20.00% B Poco importante
10.00%

0.00% -

Entre 1y 50 Entre 51y 250 Mas de 251

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Sihablamos sobre la digitalizacion en la empresa para la atraccion y retencidon del talento,
un 60% de las respuestas de las empresas de tamafio mediano, esta herramienta es
empleada en muchas ocasiones. El nimero de los trabajadores en esta ocasion es
importante, ya que estdn compitiendo con multitud de empresas y deben diferenciarse de

ellas.
Segtin las respuestas de las empresas grandes, un 30% afirman que son muchas veces y

un 39% son la mayoria de las veces, siendo este porcentaje, superado por las empresas

pequenas. Con un casi 41% estamos observando a las pequefias empresas intentar crecer
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para diferenciase de sus competidores y poder digitalizarse para la retencion y atraccién

del talento.

Hustracion 43. Empleo de la digitalizacion para la atraccion y retencion del talento

70.00%
60.00%
50.00% | Algo
40.00% M La mayoria de veces
30.00% B Muchas veces
20.00% NO
10.00% I l B Poco
0.00% .

Entre 1y 50 Entre 51y 250 Mas de 251

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Si respondemos a la importancia de la digitalizacion en la actualidad, el 88% de los
entrevistados consideran importante esta herramienta. Es relevante mencionar que el 30%
de las empresas medianas, creen que la digitalizacion, es importante. Tal y como hemos
expuesto en anteriores respuestas, han considerado importante la digitalizacion para la

gestion, atraccién y retencion del talento.

Hustracion 44. Importancia de la digitalizacion en la actualidad.
100.00%

80.00%

60.00%
W Algo
40.00% ® Mucho
20.00% .
0005 | —

Entre 1y 50 Entre 51y 250 Mas de 251

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

En cuanto la relacién que existiria entre la digitalizacién como herramienta para aumentar
la productividad, solo el 2% de las empresas mencionan que no existe, frente al 98% que

estin de acuerdo en que si existe. Esta discrepancia ha existido solo en un pequefio
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porcentaje de las pequefias empresas. Quizd para alguna de ellas, no es importante la

digitalizacion o porque su empresa no esté digitalizada y no conoce los beneficios de esto.

Hustracion 45. Relacicn entre la digitalizacion y la productividad.
120.00%
100.00%
80.00%
60.00% W No
40.00%

20.00%

Entre 1y 50 Entre 51y 250 Mis de 251

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Ante la posible relacion entre el clima laboral y la productividad, para el 80% de las
empresas pequefias, es muy importante esta buena relacién con tus comparfieros para ser
mas productivo. Este porcentaje es inferior en empresas mas grandes, descendiendo al
77% en las medianas empresas y al 68% en las grandes. Ello se debe aque en las empresas
pequeias, no existe tanta necesidad ni posibilidad de ascender. Como consecuencia, la
competitividad entre los compaiicros se veria reducida y ello explicaria la diferente

opinién entre los trabajadores de pequenas, medianas o grandes empresas.

Hustracicn 46. Relacicn entre el clima laboral y la productividad en las empresas

100.00%
80.00%
60.00% W 3. Es de importancia media
40.00% m 4. Es importante
20.00% . . M 5. Es muy importante
000 - [
Entre 1y 50 Entre 51y 250 Mis de 251

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Para finalizar, una de las estrategias que emplearian para fomentar la retencidn del talento

desde las empresas pequefias hasta las grandes es la motivacion y reconocimiento. A lo
60




largo de este trabajo, hemos ido observando y tanto en el andlisis por sector, como por

rango y ahora, segtin el tamaiio de la empresa.

Las empresas pequefias opinan que seria importante una mejor adaptacion al cambio, con
un 30% de sus respuestas en este sentido. Este resultado podemos acufarlo a la crisis
sanitaria actual, ya que son tamafios de empresas que no han tenido por qué vivir cambios

de manera radical como lo ocurrido en este aflo.

Para un 60% de las empresas medianas, el incentivo econémico es una de las estrategias

que emplearian para la retencion del talento.

Hustracion 47. Estrategia para retener el talento.

W ACEPTACION DE CAMBIOS
W FIDELIZACION

60.00%

40.00% FORMACION
INCENTIVO ECONOMICO

20.00% I I = MEJOR ORGANIZACION
I I I I = MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO
0.00% n ol 1 i -Anl m OPORTUNIDAD CRECIMIENTO
Entre 1y 50 Entre 51y 250 Mas de 251 B TRATO AL EMPLEADO

Fuente: Elaboracidn propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
6.5 Importancia de la digitalizacion vs. importancia de la empresa digitalizada

Considero relevante relacionar la importancia de la digitalizacién en la actualidad frente
a la importancia de que la empresa esté digitalizada. Tras el estudio, se ha puesto de
manifiesto que las personas que consideran como importante la digitalizaciéon en la
actualidad han considerado, a su vez, que la herramienta tiene una importancia media en
el trabajo. En cambio, para las personas que consideran que si es muy importante la
digitalizacion en la actualidad, el 45% considera como importante la digitalizacion en el

trabajo.

Ladigitalizacion en una empresa no solo trata de crear “nubes” en los que subir ficheros

y realizar de forma remota un trabajo entre varias personas, sino también en la capacidad
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de poder seleccionar las herramientas que cada empresa necesita y mejor se adapta a sus

necesidades.

Existen programas informaticos tales como SAP y Meta4 para la gestion del talento y de
los recursos humanos que unifican varios programas aunando una automatizacion que

favorece la productividad de la empresa.

Para José Luis Cortina, presidente de Neovantas'?, “un aspecto que cualquier
organizacion debera tener siempre presente es que tanto los recursos tecnolégicos, como
los humanos, serin indispensables para desarrollar el pleno potencial de esta
transformacion en cualquier drea del negocio” lo que implica que la digitalizacion es casi

tan importante como tener potencial humano en una empresa.

Hustracion 48. Importancia de la digitalizacion en la actualidad vs. importancia de la
empresa digitalizada

70.00%
60.00%
50.00%
W 1. No es importante
40.00%
B 2. No es demasiado importante
30.00%
3. Es de importancia media
20.00%
4. Es importante
g | N N
0.00% . M 5. Es muy importante

Algo Mucho

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

6.6 Importancia de la digitalizacion para atraer talento vs. para gestionar talento

Para finalizar, aquellas personas que consideran muy importante la digitalizacién para
atraer y retener el talento consideran, un 60% considera que la mayoria de las veces, se
gestiona el talento a través de la tecnologia en la empresa. En cambio, aquellas personas

que han considerado como poco importante la digitalizacion para la retencién y atraccién

2 https://haycanal.com/noticias/ 14184/la-nueva-importancia-de-la-digitalizacion-en-las-empresas
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del talento consideran también que algunas veces si que se lleva a cabo este proceso de

gestion del talento.

Otra de las posibles explicaciones es que en aquellas empresas donde se aplica esta
digitalizacion para la atraccidn y retencion del talento, los empleados pueden afirmar los
beneficios que aporta la herramienta. Haciendo referencia de nuevo al estudio realizado
por ICADE Business School, la Universidad de Deusto y The Key Talent el 88% de las
empresas emplea redes sociales profesionales para la atraccion de candidatos, tales como
Linkedln, donde ademds de publicar ofertas laborales, tanto la empresa como el

candidato, pueden publicar gustos, aficiones, formacion y experiencia personal.

Hustracion 49. Importancia de la digitalizacion para atraer y retener talento vs. la
digitalizacion para gestionar el talento en una empresa

70.00%
60.00%
50.00% mAlgo
40.00% M La mayoria de veces
30.00% B Muchas veces
20.00% NO
10.00% I I I I I W Poco
0.00%

Importante Muy importante Poco importante

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

6.7 Definicion de talento

Tan solo han sido cuatro personas quienes no consideran que “talento” es la suma de las
habilidades de una persona [...], sus dones intrinsecos, aptitudes, conocimiento,
experiencia, inteligencia, su juicio, actitud, caracter, etc. Siendo las respuestas las

siguientes:
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Tabla 7. Definiciones aportadas por los participantes sobre el talento

Como talento subjetivo entenderfa la capacidad de desempefio superior a la media

de una persona

Suma de los dones intrinsecos, aptitudes, experiencia, inteligencia, actitud y caracter

Es un potencial individual para el logro excepcional en uno o mas dominios

Aquello que hace una persona y se considera talentoso.

Fuente: Elaboracion propia a partir de las respuestas de la encuesta realizada

64




7 Conclusiones

No cabe duda de que, como consecuencia de la globalizacidn, las empresas se han visto
obligadas a adaptar no solo su forma de desarrollar su actividad sino también la forma de

gestionar, atraer y retener el talento en el que la digitalizacion juega un papel fundamental.

Como se ha puesto de manifiesto a lo largo del trabajo, para alcanzar una productividad
Optima, es necesario la eficacia personal del trabajador, su buena gestion del tiempo, y un
desarrollo adecuado de sus habilidades, alineado con un clima laboral satisfactorio que

permitira motivar al trabajador.

En este estudio, con la colaboracion de 132 participantes, a pesar de que tnicamente la
mitad de las empresas donde €stos trabajan, consideran importante 0 muy importante la
digitalizacion, el 90% de ellos, la consideran como significativa para la gestion del

talento.

Una vez analizados los resultados, se puede extraer que para los empleados la
digitalizacion es importante e influyente a efectos de aumentar su productividad a la vez
que fomenta la automatizacion y ayuda a mantener la competitividad frente al resto de
empresas. Tal y como hemos visto a lo largo del estudio, la digitalizacion se ha convertido

en una herramienta fundamental para adaptarnos en el entorno que nos rodea.

A pesar de que en la mayoria de los sectores analizados, la digitalizacion en la empresa
es de importancia media, los trabajadores la consideran muy importante y la relacionan
con una influencia positiva en la productividad, sobre todo en sectores educativos,

industriales y consultoras.

Ladigitalizacion nos da la oportunidad de gestionar el talento que existe en las empresas
a través de sistemas informadticos, que pueden unificar las necesidades de cada
departamento con el fin de hacerlas mas eficientes y productivas, empleando para ello
soluciones digitales como son People Analystics y Skill Finder, tal y como propone la

consultora Mckinsey.
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Es importante valorar el talento que poseen las empresas, para poder gestionarlo, pero
;Cudles podrian ser las acciones para retener y atraer el talento? Para un 32% de los
encuestados, la motivacién y el reconocimiento de su trabajo es lo mds importante
mientras que para el 26% lo decisivo radica en el incentivo econémico. Por este motivo,
es relevante conocer las inconformidades de los empleados para poder prever la situacién

que puede conllevar el malestar del trabajador.

A la vista de los resultados obtenidos, los participantes han dejado constancia de que el
estrés laboral es la primera razén de pérdida de talento. Desde el departamento de
Recursos Humanos, es importante no solo conocer a nuestros empleados, sino también
sus necesidades laborales. Es evidente que dicho departamento, debera esforzarse en
racionalizar y distribuir de forma mds equitativa posible la carga de trabajo de los
trabajadores con el fin de lograr optimizar la eficacia y productividad de estos. Asimismo,
es necesario resefar que son los CEOs han considerador que la pérdida de talento

responde a unas expectativas erroneas por parte del empleado.

Tras la realizacion y analisis del estudio, podemos probar que son las empresas pequeiias
quienes consideran que no se pierde talento a pesar de que exista escasa oportunidad de
crecimiento, asi como poca motivacion y reconocimiento. En cambio, no aparentan estar
sometidos al estrés laboral como lo estan en las empresas medianas y grandes en las que

esta respuesta ha sido considerada como una causa de la pérdida de talento.

En base a los resultados obtenidos, destaca la importancia que han determinado al clima
laboral poder aumentar el rendimiento en la empresa, debido a que mejora el

comportamiento y productividad a la vez que motiva a los trabajadores.

En definitiva, se puede concluir que se confirma la hipétesis formulada inicialmente, ya
que siendo mayor la aceptacion y la digitalizacion en la empresa, menos talento se perdera
y la productividad se verd, en consecuencia, incrementada en beneficio tanto de la

empresa como del trabajador.
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8 Futuras lineas de investigacién

Como futuras lineas de investigacion, en primer lugar, me gustaria poder realizar el
mismo estudio para conocer la opinion de los empleados cuando haya finalizado la crisis
sanitaria actual. Ademas, considero que, con relacion a la respuesta a la dltima pregunta
formulada a los encuestados, que se refiere a la adaptacion al cambio, se obtendrd una

respuesta diferente y se pondra un cambio de preferencias tras la crisis sanitaria.

Me gustaria ampliar la vision sobre la productividad del trabajador y los reconocimientos
que se les otorga, conocer si la primera variable aumentaria cuando se premia al

trabajador, ya sea, econémicamente o de forma verbal.

Laencuesta realizada en este proyecto ha sido respondida por un total de 132 voluntarios
de diferentes empresas. Seria interesante, hacer el estudio conociendo la empresa en la
que trabajan para poder conocer las diferentes opiniones de los trabajadores, intentando
que existan aproximadamente cinco personas de cada empresa para tener varias
respuestas y creencias de los empleados, asi como para hacer el mismo estudio en

diferentes empresas de un mismo sector.

Asi también seria interesante ampliar el estudio del estrés laboral en las empresas, ya que
es la primera opcion seleccionada por las personas encuestadas por el cual una empresa
pierde talento. Para ello, se definiria este término y se analizarfan los sintomas y posibles
formas de prevencidn. Seria necesario la realizacion de otro estudio adicional, para
comprobar si es unicamente por la carga de trabajo o por el mal clima laboral que no
permite realizar el trabajo de una manera éptima y confortable. En base a este estudio,
seria atrayente realizar una comparativa entre las opiniones en base al género y a las
edades de los participantes, ya que quiza la gestion emocional de las mujeres y la de los
hombres puede verse distorsionada al igual que puede ocurrir entre los diferentes rangos

de edad.
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Por tltimo, dada la importancia de la digitalizacién como herramienta para la gestion del
talento en nuestras empresas, seria importante poder llevar a cabo mads estudios
especificos para poder incluir este término en profundidad en nuestras organizaciones y

dar a conocer la importancia de adoptarlo.

68




9 Bibliografia

- Allen, D.(2015). Getting things done: The art of stress-free productivity. Penguin

- Axelrod, R. H. (2002). Terms of engagement: Changing the way we change
organizations. Berrett-Koehler Publishers.

- Baron, R. (1991). Motivation in work settings: Reflections on the core of
organizational research. Motivation and Emotion, 15 (1), 1-8.

- Boyatzis, R. E. (1982). Leadership motive pattern and long-term success in
management. Journal of Applied psychology, 67(6), 737-743.

- Boyatzis, R. E. (1982). The competent manager: A model for effective
performance. John Wiley & Sons.

- Brancato, B., y Juri, F. (2011). ;Puede influir el clima laboral en la
productividad. Universidad Nacional de Cuyo. Mendoza. Recuperado de:
www.Biblioises.com.ar/Contenido/300/300/Climalaboralenlaproductividad.Pdf.

- Bolivar,J. M. (2015). Productividad personal: Aprende a liberarte del estrés con
GTD. Conecta.

- Cappelli, P. “Talent on demand”. Harvard Business School Press. Boston, 2008

- Coyle,D., & di Masso, G. Las claves del talento. Planeta. 2009

- Delgado, Alberto. Digitalizate: Cémo digitalizar tu empresa. Libros de Cabecera,
2016.

- Diez, F., Eloy-Garcia, P., Fernandez-Rico, J. M., Martinez, P.C., Solabarrieta, J.
(2021). Digitalizacién en gestion del talento. Publicaciones de la Universidad de
Deusto. [SBN:978-84-1325-113-4

- Dolan, S., Valle, R., Jackson, S. y Schuler, R. “La gestion de los recursos humano:
(Como atraer, retener y desarrollar con éxito el capital humano en tiempos de
transformacion?” Ed. McGraw Hill, 2007

- Ed. McGraw Hill, Madrid, Espafa. Dolan, S., Valle Cabrera, R. (2007). “La
Gestion de los Recursos Humanos”, 3* Edicion, Ed. McGraw Hill, Madrid,
Espana.

- Garcia, 8. Y. Z. (2008). Gestion Humana Y Estrategia Organizacional

- Instituto de Salud Mental de la Abogacia. 2019. “Estudio sobre la Salud y el

Bienestar de la Abogacia Espanola. Recuperado de:

69




https://saludmentalabogacia.org/i-estudio-sobre-la-salud-y-cl-bienestar-de-1la-
abogacia-espanola-elaborado-por-lefebvre-y-el-instituto-de-salud-mental-de-la-
abogacia/

Jerico P. (2002). La gestion del talento. PH: Boletin del Instituto Andaluz del
Patrimonio Histérico, 10 (40), 228-230.

Lawler III, E. E., Levenson, A., & Boudreau, J. W. (2004). HR metrics and
analytics—uses and impacts. Human Resource Planning Journal, 27(4), 27-35
Mejia-Giraldo, A., Bravo-Castillo, M., & Montoya-Serrano, A. (2013). El factor
del talento humano en las organizaciones. Ingenieria industrial, 34(1),2-11.
Mejia, G., LUIS R BALKIN,D. B., & ROBERT, C. (2008). Gestion de recursos
humanos (No. HF5549. G6518 2008.).

Michaels, E., Handfield-Jones, H., & Axelrod, B. (2001). The war for talent.
Harvard Business Press.

Mitchell, C., Ray, R. L., & van Ark, B.CEO Challenge 2015: Creating
Opportunity Out of Adversity. Conference Board Research Report. 2015, pag 1-
54.

Mora, §.8.J.,Gémez,J. V.M., & Orozco, L. P. P. (2015). Factores psicosociales
que influyen en el comportamiento laboral de acuerdo con los procesos de Gestion
Administrativa y del Talento Humano que presentan los empleados de la empresa
Distraves SA de Ciicuta. Mundo Fesc, 5(10), 23-26.

Nijhot, W., De-Jong, M., and Beukhof, G. (1998). Employee commitment in
changing organizations: an exploration. Journal of European Industrial Training,
22 (6), 243-248. htps://doi.org/10.1108/03090599810224701

Pinker, S. (2005). The blank slate. Southern Utah University.

Real Academia Espafiola. (2014). Diccionario de la lengua espafiola (23a ed.)
SCHLEMENSON, Aldo. La estrategia del Talento: Alternativas para su
desarrollo en organizaciones y empresas en tiempos de crisis. Primera Edicion,
Editorial Paidos, Buenos Aires, 2002.

Scullion, Hugh; Collings, David. Global talent management. Routledge, 2011.
Villar, J. C. C. (2019). De la Experiencia de Cliente a la Experiencia de

Talento. Observatorio de recursos humanos y relaciones laborales, (147), 24-26.

70




10. Referencias de tablas. Anexos

Tabla 8. Entrevistados segiin rango

ASOCIADO 27
CEO 7
DIRECTOR 30
GERENTE 35
OPERARIO 18
SUPERVISOR 15
Total general 132

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 9. Entrevistados segiin sector
ABOGACIA/CONSULTORIA 39
BANCA 15
COMUNICACION 14
EDUCATIVO 6
INDUSTRIAL/LOGISTICA 40
MODA 7
SALUD
TABACO 3
Total general 132

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 10. Importancia del talento en la empresa

No Si

Total general

Cuenta de TALENTO EN SU
EMPRESA 4

128

132

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 11. Pérdida de talento en la empresa

Entre el Mis
0% No pierde |1% yel |Entreel 6% |del
talento) 5% y el 15% 165 Total general
Cuenta de PORCENTAIJE
TALENTO 21 66 24 21 132

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 12. Motivos por los que considera que se pierde talento

Diferentes
valores Poca
empresariales oportunidad
que Estrés | Expectativas | Incentivos | de Puesto Sentimiento de | Total
personales laboral | erréneas €5casos crecimiento | insuficiente |infravaloracion | general
Cuenta de
RAZONES
PERDIDA
TALENTO 10 30 19 8 42 16 7 132
Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 13. Segunda respuesta de los motivos por los que considera que se pierde talento
No Poca
Diferentes Estrés | Falta de | Incentivos | explotan Estrés | motivaciony | Sentimiento de | Total
valores laboral | formacidn | escasos | capacidades | laboral | reconocimiento | infravaloracidn | general
RAZONES
PERDIDA
DE
TALENTO
2 5 13 6 19 9 5 35 9 04
Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 14. Importancia del talento en la empresa
2.Noes |3.Esde
1. No es demasiado | importancia | 4. Es 5. Es muy
importante | importante | media importante | importante | Total general
Cuenta de
IMPORTANCIA
DEL TALENTO 5 17 18 59 33 132
Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 15. Importancia de la digitalizacion en la empresa
2.Noes |3.Esde
l.Noes demasiado | importancia | 4. Es 5. Es muy
importante | importante | media importante | importante | Total general
Cuenta de EMPRESA
DIGITALIZADA 1 (no ); §
(s prioritarian) 1 13 42 51 25 132

Fuente: Elaboracidn a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 16. Importancia de la digitalizacion para la gestion del talento

La
mayoria
de Muchas
Algo veces veces NO Poco Total general
Cuenta de
DIGITALIZACION
RETIENE TALENTO? 32 49 40 1 10 132
Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 17. Importancia de la digitalizacion para aumentar la productividad
No Si Total general
Cuenta de DIGITALIZACION Y
PRODUCTIVIDAD 3 129 132
Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 18. Influencia del clima laboral en la productividad
3. Es de importancia | 4. Es 5. Es muy Total
media importante | importante general
Cuenta de CLIMA LABORAL Y
PRODUCTIVIDAD 9 25 98 132
Fuente: Elaboracidn a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 19. Posibles estrategias para la retencion del talento
No Si Total general
Cuenta de DIGITALIZACION Y
PRODUCTIVIDAD 3 129 132

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 20. Personas segiin el rango de edad y posicién en la empresa, diferenciado segiin

sexo.

Hombre 56
ASOCIADO 15
CEO 2
DIRECTOR 13
GERENTE 14
OPERARIO 5
SUPERVISOR

Mujer 76
ASOCIADO 12
CEO 5
DIRECTOR 17
GERENTE 21
OPERARIO 13
SUPERVISOR 8

Total general 132

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 21. Porcentaje de las respuestas de los entrevistados segiin rango sobre si la

empresa en la que trabajan tiene talento.

POSICION No Si Total general
ASOCIADO 0.00% 100,00% 100,00%
CEO 0.00% 100,00% 100,00%
DIRECTOR 6.67% 93.33% 100,00%
GERENTE 2.86% 97 14% 100.00%
OPERARIO 0.00% 100,00% 100.00%
SUPERVISOR 6.67% 9333% 100.00%
Total general 3,03% 96,97 % 100,00%

Fuente: Elaboracidn a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 22. Porcentaje de las respuestas de los entrevistados segiin rango sobre el

porcentaje de talento que se pierde al afio.

0% No pierde | Entre el 1% | Entre el 6% y | Mais del

POSICION talento) y el 5% el 15% 16% Total general
ASOCIADO 3.70% 44 449 40.,74% 11,11% 100,00%
CEO 14.29% 71.43% 14.29% 0,00% 100,00%
DIRECTOR 23.33% 53.33% 13.33% 10,00% 100,00%
GERENTE 8.57% 48.57% 11.43% 31.43% 100,00%
OPERARIO 33.33% 38.89% 22.22% 5.56% 100,00%
SUPERVISOR 20.,00% 60.00% 0,00% 20.,00% 100,00%
Total general 15.91% 50.,00% 18,18% 1591% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 23. Primera respuesta

talento en la empresa.

segiin el rango sobre los posibles motivos de pérdida de

Diferentes Poca
valores oportunidad
empresariales Estrés Expectativas | Incentivos | de Puesto Sentimiento de
POSICION que personales | laboral erroness e5CAsDS crecimiento | insuficiente | infravaloracion Total
29,63 100,00
ASOCIADO 18,52% %o 7.41% 0,00% |2593% |[11,11% |741% Yo
100,00
CEO 0,00% 000% [7143% |[14,29% |000% 14,29% | 000% %
2333 100,00
DIRECTOR 6,67% %o 3,33% 0,00% [4333% |[13,33% |1000% %o
1429 100,00
GERENTE 8.57% %o 20,009% | 14,29% [2286% | 17,14% |286% %o
16,67 100,00
OPERARIO 0,00% % 11,11% | 11,11% | 61,11% | 0,00% 0.00% o
SUPERVISO 46,67 100,00
R 0,00% %o 1333% |0,00% |2000% |13,33% |667% o
10000
Total general 7.58% 22,73% | 1439% 606% 31.82% 12,12% | 5.30% %o

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 24. Segunda respuesta segiin el rango sobre los posibles motivos de pérdida de
talento en la empresa

Diferentes
valores No
empresariales explotan Poca
) que Estrés | Falta de | Incentivos | sus Estrés | Incentivos | motivacion y Sentimiento de | Total
POSICION personales laboral | formacidn | escasos capacidades | laboral | escasos reconocimiento | infravaloracidn | general
ASOCIADO 0,00% | 23.53% 0.00% 0,00% 17,65% | 0.00% 0.00% 2941% 29.41% | 100,00%
CEO 0.00% | 0,00% 0.00% 0.,00% 0.00% | 0,00% 0.00% 25.00% 75.00% | 100.,00%
DIRECTOR 10,71% | 357% 7.14% 17 .86% T.14% | 10,71% 10.71% 32,14% 0.00% | 100,00%
GERENTE 0.00% | 7.14% 0.00% 3.57% 0.00% | 7.14% 14.29% 57.,14% 3.,57% | 100.00%
OPERARIO 25,00% | 0.00% 0.00% 0.,00% 12,50% | 0.00% 50,00% 12,50% 0.00% | 100,00%
SUPERVISOR 0,00% | 11,11% 0.00% 0.,00% 33,33% | 0.00% 22,22% 33,33% 0.00% | 100,00%
Total general 531% | 851% 2,13% 6.,38% 957% | 5.32% 13.83% 37.23% 9.57% | 100,00%
Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 25. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia de la digitalizacion como
herramienta para la gestion del talento.
) Poco
POSICION Importante Muy importante importante Total general
ASOCIADO 20.63% 70.37% 0,00% 100.,00%
CEO 71.43% 28.57% 0.,00% 100,00%
DIRECTOR 23.33% 70.,00% 6.67% 100,00%
GERENTE 60.00% 40.00% 0.00% 100.00%
OPERARIO 44 44% 55.56% 0.00% 100.00%
SUPERVISOR 73.33% 26.67% 0.00% 100.00%
Total general 45.45% 53.03% 1.52% 100.00%
Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 26. Porcentaje de las respuestas sobre la digitalizacion como herramienta para la
retencion y atraccion del talento
La mayoria
POSICION Algo de veces | Muchas veces NO Poco Total general
ASOCIADO 22,22% 55.56% 22.22% 0.00% 0.00% 100,00%
CEO 28.57% 28.57% 42 .86% 0.00% 0.00% 100.00%
DIRECTOR 26.67% 40.00% 30.00% 0.,00% 3.33% 100.00%
GERENTE 25.71% 17,14% 34.29% 2.86% 20.00% 100.00%
OPERARIO 27.78% 55.56% 16.67% 0,00% 0,00% 100.00%
SUPERVISOR 13.33% 26.67% 46.67% 0,00% 13.33% 100.00%
Total general 24245 37.12% 30.30% 0.76% 7.58% 100.00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 27. Porcentaje de
actualidad.

las respuestas sobre la importancia de la digitalizacion en la

POSICION Algo Mucho Total general
ASOCIADO 14.81% 85,19% 100,00%
CEO 0.,00% 10000% 100,00%
DIRECTOR 16.,67% 83.33% 100,00%
GERENTE 2.86% 97.14% 100,00%
OPERARIO 11,11% 88.89% 100,00%
SUPERVISOR 20.,00% 80.00% 100,00%
Total general 11.36% 88 .64% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 28. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia a de la digitalizacion en la

productividad

POSICION No Si Total general
ASOCIADO 0,00% 10000% 100,00%
CEO 0,00% 100.00% 100,00%
DIRECTOR 0,00% 100.00% 100,00%
GERENTE 0,00% 100.00% 100,00%
OPERARIO 16.67% 8333% 100,00%
SUPERVISOR 0,00% 100.00% 100,00%
Total general 2.27% 97.73% 100.00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 29. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia de la influencia del clima
laboral en la productividad.

POSICION 3. Es de importancia media | 4. Es importante | 5. Es muy importante Total general
ASOCIADO 0,00% 18.52% 51,48% 100,00%
CEO 0,00% 14,29% 85,71% 100,00%
DIRECTOR 0,00% 20,00% 80,00% 100,00%
GERENTE 22 86% 17,14% 60,00% 100,00%
OPERARIO 5,56% 22.22% 72.22% 100,00%
SUPERVISOR 0,00% 20,00% 80,00% 100,00%
Total general 6,82% 18.94% 74 24% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 30. Estrategias para la retencion del talento segiin el rango

INCENTIV MOTIVACIO

ACEPTACI ) 0 MEIJOR NY OPORTUNIDA | TRATO AL

’ ON DE FIDELIZACI | FORMACIO | ECONOMI | ORGANI | RECONOCIM D EMPLEAD
POSICION CAMBIOS ON N co ZACION IENTO CRECIMIENTO 0 Total general
ASOCIADO 0.00% 000% 0.00% 29.63% T41% 40,74% 1L11% 1115 100 00%
CEO 40.00% 000% 0.00% 40.,00% 000% 0.00% 0.00% 2000% 100 00%
DIRECTOR 16.67% 000% 6.67% 30.00% 000% 30.00% 6.67% 10.00% 100 00%
GERENTE 17.14% 286% 0.00% 37.14% 000% 22.86% 8.57% 1143% 100 00%
OPERARIO 27.78% 000% 0.00% 5.56% 000% 50.00% 1L11% 5565 100 00 %
SUPERVISOR 28.57% 7.14% 0.00% 0.00% 000% 35.71% 0.00% 2857% 100 00%
Total general 17.05% 155% 1,55% 25,58% 155% 32.56% 7.75% 1240% 100 00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 31. Porcentaje de las respuestas de los entrevistados segiin sectores sobre si la
empresa en la que trabajan tiene talento.

SECTOR No Si Total general
ABOGACIA/CONSULTORIA 0.00% 100,00% 100,009
BANCA 0,009 100,00% 100,009
COMUNICACION 28.57% 71,43% 100.00%
EDUCATIVO 0.00% 100,00% 100.00%
INDUSTRIAL/LOGISTICA 0,00% 100,00% 100,00%
MODA 0,00% 100,00% 100,00%
SALUD 0,00% 100,00% 100,00%
TABACO 0,009 100,00% 100,00%
Total general 3.03% 96.97% 100.00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 32. Porcentaje de las respuestas de los entrevistados segiin sector sobre el
[ £ 8
porcentaje de talento que se pierde al afio.

0% No pierde | Entreel 1%y |Entre el 6% yel

SECTOR talento) el 5% 15% Mais del 16% | Total general
ABOGACIA/CONSULTOR
IA 15.38% 51.28% 30.,77% 2 .56% 100.00%
BANCA 6.,67% 20.00% 26.67% 46.67% 100.00%
COMUNICACION 28.57% 14,29% 28.57% 28.57% 100.00%
EDUCATIVO 16 .67% 0.00% 33.33% 50.00% 100.00%
INDUSTRIAL/LOGISTICA 15.00% 67.50% 5.00% 12.50% 100.,00%
MODA 14,29% 71.43% 0.00% 14,29% 100.00%
SALUD 25.00% 75 .00% 0.00% 0.00% 100.00%
TABACO 0.00% 100.00% 0.00% 0.00% 100.00%
Total general 1591% 50.00% 18.18% 15.91% 100.00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 33. Porcentaje de la primera respuesta sobre el motivo por el cual se pierde talento
en una empresa, segin sector.

Diferentes
valores
empresariales Poca
que Estrés Expectativas Incentivos | oportunidad de Puesto Sentimiento de
SECTOR personales laboral errdneas escasos crecimiento insuficiente infravaloracién Total
ABOGACIA/
CONSULTO
RIA 10.26% 4103% 10,26% 0.00% 30.77% 2.56% 5.13% 100 00%
BANCA 0.00% 3333% 13,33% 0,00% 1333% 40,00% 0,00% 100 00%
COMUNICA
CION 21.43% 0.00% 2143% 14.29% 42 86% 0.00% 0.00% 100 00%
EDUCATIV
o] 0.00% 16,67% 0.,00% 0,00% 83.33% 0,00% 0,00% 100 00%
INDUSTRIA
L/LOGISTIC
A 500% 12,50% 25,00% 12,50% 25,00% 10,00% 10,00% 100 00%
MODA 0.00% 28.57% 0.,00% 14.29% 42 86% 0.00% 14.29% 100 00
SALUD 12,50% 12,50% 0.,00% 0.00% 50.00% 25,00% 0.00% 100 00%
TABACO 0.00% 0,00% 0.,00% 0.00% 0,00% 100.,00% 0.00% 100 00%
Total general 7.58% 2273% 14.39% 6.06% 31.82% 12.12% 5.30% 100 00%

Fuente: Elaboracidn a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 34 . Porcentaje de la segunda respuesta sobre el motivo por el cual se pierde talento
en una empresd, segiin sector.

ISECTOR Diferentes valores Estrés laboral| Falta de | Incentivos|No explotan  |[ncentivos escasosfPoca motivacién  |Sentimiento de [Total
Empresariales formacidn|escasos  [sus capacidades| y reconocimiento  |infravaloracién
que personales
IABOGACIA/CONSULTORIAD 00% 26.73% 00% [ .00% 00% 9.09% 36,36% R7.27% 100.00%
BANCA 0.00% 1333% 00% P 00 % 00% 10.00% 86.67% D .00% 100,009
ICOMUNICACION 0.00% 20.00% 00% 10.00% 005 301,004 30,009 0 .00% 100,005
[EDUCATIVO 0 .00% 0.00% 0% P 00% HO00% H0.00% 20.00% [ 00% 100.00%
INDUSTRIAL/LOGISTICA  |15.79% 1248% 00% 15.63% 38% 15.63% 25,00% b25% 100,009
IMODA 0.00% 0.00% 50.00% 0 00% 00% 125.00% 25,00% [ .00% 100,00%
ISALUD 0.00% 0.00% 00% P 00%% h667% 10.00% 33.33% D .00% 100.00%
TABACO 0.00% 0.00% 00% P .00%% p667% 10.00% 0.00% B3.33% 100,005
[Total general 5.19% 16.81% 2.13% 16.38% S5T% 13.83% 3723% 9.57% 100 00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 35. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia del talento segiin sector

empresarial.

2.Noes 3.Es de
1. No es demasiado importancia 4. Es 5. Es muy
SECTOR importante importante media importante importante Total general
ABOGACIA
CONSULTORIA 0.,00% 0.00% 17.95% 4359% 38.46% 100.,00%
BANCA 0,00% 46,67% 0,00% 46.67% 6,67% 100.,00%
COMUNICACION 28.57% 14,29% 42 86% 14.29% 0,00% 100,00%
EDUCATIVO 0.,00% 16,67% 33.33% 3333% 16,67% 100,00%
INDUSTRIAL/LOGIS
TICA 0,00% 17.50% 7.,50% 47 50% 27,50% 100,00%
MODA 0,00% 0,00% 0,00% 85,71% 14,29% 100,00%
SALUD 12,50% 0,00% 0,00% 37.50% 50,00% 100,00%
TABACO 0,00% 0,00% 0,00% 100 00% 0,00% 100,00%
Total general 3,79% 12,88% 13,64% 44.70% 25,00% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 36. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia del talento segiin sector

empresarial.

2.Noes 3.Es de
I.Noes demasiado importancia 5.Es muy
SECTOR importante importante media 4. Es importante importante Total general

ABOGACIA/

CONSULTOR

IA 0.00% 0.00% 28.21% 61.,54% 10,26% 100.00%
BANCA 0.00% 0.00% 60.00% 33.33% 6.07% 100.00%
COMUNICA

CION 7.14% 14.29% 35.71% 14.29% 28.57% 100.00%
EDUCATIVO 0.00% 3333% 0.00% 50.00% 16,67% 100.00%
INDUSTRIAL

/LOGISTICA 0,00% 15,00% 32.50% 30.00% 22.50% 100,00%
MODA 0.00% 0,00% 42.86% 28.57% 28.57% 100,00%
SALUD 0.00% 37.50% 12.50% 37.50% 12.50% 100.00%
TABACO 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 100.00% 100.00%
Total general 0.76% 9.85% 31.82% 38.64% 18.94% 100.00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 37. Porcentaje de las respuestas sobre el uso de la digitalizacion para la atraccion

y retencion del talento

La mayoria de
SECTOR Algo veces Muchas veces NO Poco Total general

ABOGACIA/CONSUL
TORIA 23.08% 51.28% 25.64% 0,00% 0,00% 100,00%
BANCA 26.67% 1333% 13.33% 0,00% 46.67% 100,00%
COMUNICACION 50.,00% 1429% 35.71% 0.,00% 0.00% 100,00%
EDUCATIVO 50.,00% 0.00% 50.00% 0,00% 0,00% 100,00%
INDUSTRIAL/LOGIS
TICA 15,00% 50.00% 32.50% 2.50% 0.,00% 100,00%
MODA 0,00% 42 86% 57.14% 0,00% 0,00% 100,00%
SALUD 37.50% 25.00% 0,00% 0,00% 37.50% 100,00%
TABACO 0,00% 0.00% 100.,00% 0,00% 0.,00% 100,00%
Total general 24.24% 37.12% 30.30% 0.76% 7.58% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 38. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia de la digitalizacion en la

actualidad.

SECTOR Algo Mucho Total general
ABOGACIA/CONSULTORIA 15.38% 84 62% 100.00%
BANCA 6.67% 93,33% 100,00%
COMUNICACION 0,00% 100,00% 100,00%
EDUCATIVO 16.67% 83.33% 100,00%
INDUSTRIAL/LOGISTICA 10,00% 90.00% 100,00%
MODA 14.29% 85.71% 100,00%
SALUD 25.00% 75.00% 100,00%
TABACO 0.00% 100,00% 100,00%
Total general 11.36% 88.64% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 39. Porcentaje de las respuestas sobre la influencia de la digitalizacion y la

productividad.

SECTOR No Si Total general
ABOGACIA/CONSULTORIA 0,00% 100,00% 100,00%
BANCA 0,00% 100,00% 100,00%
COMUNICACION 0,00% 100,00% 100,00%
EDUCATIVO 0,00% 100,00% 100,00%
INDUSTRIAL/LOGISTICA 0,00% 100,00% 100,00%
MODA 0,00% 100,00% 100,00%
SALUD 37.50% 62,50% 100,00%
TABACO 0,00% 100,00% 100,00%
Total general 2,27% 97.73% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 40. Porcentaje de las respuestas sobre la estrategia de retencion del talento.

MOTIVACIO | OPORTUNIDA TRATO
ACEPTACIO _ | INCENTIVO NY D AL
N DE FIDELIZACI | FORMACIO | ECONOMIC | RECONOCI | CRECIMIENT | EMPLEAD
SECTOR CAMBIOS ON N 0 MIENTO 0 0 Total general

ABOGACI
A/CONSUL

TORIA 12,82% 0.00% 0.00% 17.95% 38 46% 7.69% 17.95% 100.00%

BANCA 0.00% 0.00% 0.00% 66.,67% 6.,67% 1333% 13,33% 100.00%
COMUNIC

ACION 7.14% 14,29% 0.00% 2143% 57,14% 0,00% 0.00% 100.00%
EDUCATIV

0 40.00% 0.00% 0.00% 20.00% 20.00% 0.,00% 20.00% 100,009
INDUSTRI
AL/LOGIST

ICA 23.68% 0.00% 0.00% 23,68% 36,84% 7 .89% 7.89% 100,009

MODA 0.00% 0.00% 28.57% 28.57% 42 86% 0.,00% 0.00% 100,009

SALUD 50,00% 0.00% 0.00% 12,50% 0.00% 0.,00% 37,50% 100.00%

TABACO 3333% 0.00% 0.,00% 0.00% 0.00% 66.67% 0.,00% 100.00%

Total
general 17.05% 1.55% 1.55% 25 ,58% 32,56% 7.75% 12 40% 100,009

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla41.Porcentaje de las respuestas sobre la existencia del talento en la empresa segiin

tamano.

POSICION No Si Total general
Entre 1y 50 6,38% 93.62% 100,00%
Entre 51 y 250 0,00% 100,00% 100,00%
Mais de 251 1,59% 98.41% 100,00%
Total general 3.03% 96.97% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 42. Porcentaje de las respuestas sobre la pérdida de talento al afio segiin tamaiio

de empresas.

0% No pierde | Entre el 1% yel | Entre el 6% y el
POSICION talento) 5% 15% Mids del 16% | Total general
Entre 1y 50 44.68% 40.43% 10.64% 4.26% 100,00%
Entre 51 y 250 0.00% 59.09% 36.36% 4.55% 100,00%
Mis de 251 0.00% 53.97% 17 46% 28.57% 100,005
Total general 1591% 50.,00% 18.18% 1591% 100,00

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 43 . Porcentaje de la primera respuesta sobre el motivo por el cual se pierde talento

en una empresa ,\'E’glf!'f el tamaiio de la empresda.

Diferentes Poca
valores Expectati oportunidad
) empresariales | Estrés vas Incentivos | de Puesto Sentimiento de | Total

POSICION que personales |laboral |erréneas | escasos crecimiento | insuficiente | infravaloracién | general
Entre 1 y 50 2,13% | 14.89% | 27.66% 6,38% 34.04% 4.,26% 10,64 % 100,00%
Entre 51y
250 0,00% | 36,36% 9.09% 22.73% 31.82% 0.00% 0.00% 100,00%
Mis de 251 14.29% | 23.81% 6,35% 0,00% 30,16% 22.22% 3.17% 100,00%
Total
general 7.58% | 22,73% | 14.39% 6,06% 31.82% 12.12% 5.30% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 44. Porcentaje de la se gunda respuesta sobre el motivo por el cual se pierde talento

en una empresa ,\'E’glfl'f el tamaiio de la empresd.

Difere
nles
valore
s
Diferentes No empre Poca
valores explotan | sariale motivacion | Sentimient
empresarial Incenti sus s que y ode
i es que Estrés Falta de VOs capacida | person | Estrés Falta de Incentivos | reconocimi | infravalora
POSICION | personales | laboral | formacién | escasos des ales | laboral | formacién escasos ento cidn Total
Entre 1y 3.33 1333] 1000| 6,67 0,00 100,00
50 0.,00% %o 0.,00% % %o %o o 0,00% | 10,00% | 4000% | 16,67% Yo
Entre 51 0.00 000| 11,11| 000] 3333 100,00
y 250 0.00% Yo 0.00% % %o Yo Yo 000% | 2222% | 3333% 0.00% %o
Mis de 12,73 3,64 000]| 3.64 100,00
251 5.45% Yo 3.64% 9| 9.09% Yo Yo 3.64% | 1455% | 3636% 7.27% Yo
Total 8.51 6,38 2,13 5732 100,00
general 3,19% %o 2,13% 9| 957% Yo Yo 2,13% | 13.83% | 3723% 9.57% %o

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 45. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia del talento en la empresa.

POSICIO 1.Noes 2. No es demasiado 3. Es de importancia 4.Es 5. Es muy Total
N importante importante media importante importante general
Entre 1 100,00
y 50 6,38% 6,38% 17.02% 23.40% 46 81% o
Entre
Sly 100,00
250 4,55% 18,18% 0,00% 63.,64% 13.,64% o
Mis de 100,00
251 1,59% 15.87% 15.87% 53,97% 12,70% o
Total 100,00
general 3,79% 12.88% 13.64% 44.70% 25.,00% 9o
Fuente: Elaboracidn a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 46. Porcentaje de las respuestas sobre si su empresa estd digitalizada.
5.Es
muy
) 1.Noes 2. No es demasiado 3. Es de importancia 4.Es importa | Total
POSICION importante imporiante media importante nte general
Entre 1y 21,28 | 100,00
50 2,13% 12,77% 27 66% 36,17% o o
Entre 51y 100,00
250 0.00% 27.27% 3182% | 31.82%|9.09% Yo
20,63 | 100,00
Mis de 251 0,00% 1.59% 34 92% 42 86% %o Yo
Total 18,94 | 100,00
general 0,76% 9.85% 31.82% 38.64% Yo o

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 47 . Porcentaje de las respuestas sobre la importancia de la digitalizacion para la

gestion del talento.

POSICION Importante | Muy importante Poco importante Total general

Entre 1y 50 38.30% 5745% 4.26% 100.,00%
Entre 51 y 250 31.82% 68.18% 0,00% 100,00%
Mis de 251 55.56% 44 A49 0,00% 100,00%
Total general 45,45% 5303% 1.52% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 48. Porcentaje de las respuestas sobre el empleo de la digitalizacion para la

atraccion y retencion del talento.

POSICION Algo La mayoria de veces | Muchas veces | NO Poco Total general

Entre 1y 50 27 .66% 40.,43% 2340% | 2,13%| 6,38% 100,00%
Entre 51y 250 | 18,18% 22.73% 59.09% | 0.00% | 0.00% 100.00%
Mis de 251 23 81% 39.68% 2540% | 000% | 11,11% 100,00%
Total general 24 245 37.12% 30,30% | 0,76% | 7.58% 100,009

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 49. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia de la digitalizacion en la

actualidad.

POSICION Algo Mucho Total general
Entre 1y 50 12,77% 87,23% 100 00%
Entre 51 y 250 27.27% 72.73% 100 00%
Mis de 251 4,76% 95.24% 100 00%
Total general 11.36% 88.64% 100 00%
Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
Tabla 50. Porcentaje de los respuestas sobre la relacion entre la digitalizacion y la productividad.
POSICION No Si Total general
Entre 1 y 50 6,38% 93.,62% 100.,00%
Entre 51 y 250 0.,00% 100,00% 100,00%
Mis de 251 0.00% 100.00% 100,00%
Total general 2.27% 97.73% 100.,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 51. Porcentaje de las respuestas sobre la relacion entre el clima laboral y la

productividad.

POSICION 3. Es de importancia media [4. Es importante | 5. Es muy importante | Total general
Entre 1y 50 0,00% 19.15% 80,85% 100,009
Entre 51 y 250 4,55% 18,18% 77.27% 100,00%
Mis de 251 12,70% 19.05% 68.,25% 100,00%
Total general 6.82% 18.94% 74.24% 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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Tabla 52. Porcentaje de las respuestas sobre la relacion entre el clima laboral y la

productividad.

INCENTIV MOTIVACIO | OPORTUNID

| ACEPTACI | FIDELI 10 MEJOR _|NY AD TRATO AL
POSICIO | ON DE ZACIO | FORMACIO | ECONOMI | ORGANIZACIO | RECONOCIM | CRECIMIENT | EMPLEAD
N CAMBIOS N N CO N IENTO 8] 8] Total
Entre 1y 100,
50 27.27% 4.55% | 0,00% 13.64% 0.00% 31.82% 4.55% 18,18% 00%
Entre 51 100,
y 250 9.09% 0,00% | 0,00% 59,09% 0.00% 2273% 0.00% 9.09% 00%
Mis de 100,
251 12,70% 000% |317% 2222% 3.17% 36.51% 12,70% 9.52% 00%
Total 100,
general 17.05% 1,55% | 1.55% 2558% 1.55% 32.56% 7.75% 12 40% 00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 53. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia de la digitalizacion en la
actualidad vs. importancia de la empresa digitalizada.

2.Noes

demasia

do 3.Esde
Etiquetas de | 1. Noes importan | importanc | 4. Es 5. Es muy Total
fila importante te ia media | importante importante general
Algo 000% | 1333%| 66.67% 6.67% 13,33% | 100,00%
Mucho 0.85%| 940%| 27.35% 42.74% 19,66% | 100,00%
Total
general 0,76% | 9.85%| 31.82% 38,64% 18.94% | 100,00%

Fuente: Elaboracion a partir de las respuestas de la encuesta realizada.

Tabla 54. Porcentaje de las respuestas sobre la importancia de la digitalizacion para
atraer y retener talento vs. la digitalizacion para gestionar el talento en una empresa.

Etiquetas de fila | Algo La mayoria de veces | Muchas veces |NO Poco Total general
Importante 36,67% 1333% 3333% | 1,67% | 15,00% 100,00%
Muy importante | 14,29% 58,57% 27,14% | 0,00% | 0,00% 100,00%
Poco importante 0,00% 0,00% 50,00% | 0,00% | 50,00% 100.,00%
Total general 24.24% 37.12% 30,30% | 0.76% | 7.58% 100,00%

Fuente: Elaboracidn a partir de las respuestas de la encuesta realizada.
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11. Anexos

11.1 Presentacion al encuestado de la encuesta realizada.

En primer lugar, he considerado adecuado realizar una breve
introduccion a la encuesta para que la persona que la realice tenga
constancia de la finalidad de ésta, incorporando el siguiente texto:
Hola, en primer lugar me gustaria presentarme; Me llamo Marina Rico,
estoy finalizando el mdster de Recursos Humanos en ICADE, y durante
los iiltimos meses, es necesario realizar el Trabajo de Fin de Mdster, que
lo estoy realizando sobre "La optimizacion del recurso humano de la
empresa para poder aumentar la productividad", para ello, he realizado
esta encuesta, que consta de 17 preguntas, la mayoria de ellas, cerradas
que van desde una informacion sencilla de la empresa en la que trabaja,
sobre el talento, sobre la digitalizacion y por iiltimo, sobre el talento y
digitalizacion de la empresa en conjunto.

Estaria muy agradecida si pudieran cumplimentdrmela, se tarda

aproximadamente 3-4 minutos en finalizarla

11.2 Preguntas que contiene la encuesta, asi como las respuestas posibles
1. ;Me podria indicar su género?
a. Hombre

b. Mujer

2. ;Me podria indicar cudl es su rango de edad?
a. Entre 18 y 25 afios
b. Entre 26 y 35 afos

o

Entre 36 y 45 afios
d. Mis de 45

3. ;(Me podria indicar cudl es su rango en laempresa?
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4. ;A qué sector sc dedica la empresa en la que trabaja?
Textil

a
b. Industrial

c. Lujo

d. Distribucion

e. Consultoria

f. Abogacia

g. Educativo

h. Otros. Mencione cudl

5. (Cuantos trabajadores tiene a nivel nacional?
a. Entre 1 y50
b. Entre 51 y 250
c. Mis de 251

6. ;Actia en ambito nacional o internacional?
a. Nacional

b. Ambos

7. Siactia en dmbito internacional, ; Cudntos trabajadores tiene fuera de Espaiia?
a. Entre 1 y50
b. Entre 51 y 250
c. Masde 251

8. Definiendo el talento como “; Lo consideraria usted con la misma definicion?
a. Si
b. No
9. Si su respuesta anterior es “No” ;Podria mencionar brevemente como lo

explicaria?

10. ;Considera que en su empresa existe talento?
a. Si

b. no
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11. ;Qué porcentaje de ese talento considera que pierden cada afio?
a. 0% No pierde talento
b. 1%-5%

6%-15%

Mis del 16%

i

P

12. ;Por qué razones considera que pueden perderlo?

a. Expectativas erroneas

b. Poca oportunidad de crecimiento

c. Puesto insuficiente. No explotan sus capacidades
d. Diferentes valores empresariales que personales
e. Mala relacion con el entorno de trabajo

. Sentimiento de infravaloracion

g. Estrés laboral

h. Incentivos escasos

Falta de formacion

—

j- Poca motivacién y reconocimiento

13. ;Su empresa considera importante el talento? Con una puntuacion del 1 (no dan

importancia al talento) al 5 (el talento es lo prioritario en la organizacion)

14. ; Estd suempresa digitalizada? Con una puntuacién del 1 (no dan importancia a la

digitalizacion) al 5 (la digitalizacion es prioritaria en la organizacion)

15. ;Cémo valora la digitalizacién para la atraccion y la retencion del talento?
a. Poco importante
b. Importante

¢. Muy importante
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16. Para usted, ;En qué escala del 1 al 5 considera que la digitalizacion puede atracr
y retener el talento? (Siendo 1 no lo considero en absoluto y siendo 5 lo considero

completamente)

17. ;Considera importante la digitalizacion en el mundo en el que vivimos?

a. Nada

b. Poco
Algo

d. Mucho

18. ;Considera que la digitalizacién en la empresa favorece la productividad?
a. Si
b. No

19.;En qué nivel considera importante el clima laboral para el aumento de
productividad? En una escala del 1 al 5 (Siendo10 nada importante, y siendo 5

muy importante)

20. ;Qué estrategia destacaria para retener el talento en la empresa?
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