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Carta
Facultad de Psicologia UDD

La generacion de conocimiento que dé cuenta de la realidad chilena y
entregue orientaciones para estrategias de intervencién y desarrollo
desde la mirada de nuestra disciplina, es un foco de trabajo prioritario para
la Facultad de Psicologia de la Universidad del Desarrollo. Particularmente
en el drea de la Gestion de Personas, dicho conocimiento se potencia
cuando es construido en un didlogo que integra al mundo de la academia
y los distintos actores de la vida organizacional.

Con la creacion del Estudio de Tendencias de Recursos Humanos buscamos
ofrecer informacion actualizada y sistematica respecto al estado de
esta disciplina en Chile, que sirva de insumo para la toma de decisiones
y la generacion de estrategias que permitan abordar los desafios de las
organizaciones de nuestro medio.

Valoramos a su vez el Estudio de Tendencias de Recursos Humanos como
una instancia que propicia la construccién de un ecosistema de colaboracién
entre las empresas Chilenas, en el que el intercambio de buenas practicas
favorezca el desarrollo tanto de las organizaciones como de sus integrantes.

Teresita Serrano Gildemeister
Decana Facultad Psicologia
Universidad del Desarrollo




Carta
Innovum FCh

La Gestion de Personas en las organizaciones, en Chile y el mundo, no
solo adquiere dia a dia mayor relevancia en el transito hacia estandares
de mayor competitividad; sino que ademas, se mantiene en constante
cambio y evolucion.

En la busqueda por influir en la capacidad de las organizaciones chilenas
para potenciar su competitividad, a través de su capital humano, Innovum
Fundacién Chile considera que mantener un conocimiento actualizado
respecto a las practicas y tendencias que hoy movilizan el mundo de
los Recursos Humanos en el pais, es un aspecto clave para enfrentar de
manera efectiva los desafios actuales de las organizaciones.

La existencia de una iniciativa como el Estudio de Tendencias de Recursos
Humanos, conformada por actores que aportan una mirada tan amplia
que abarca la academia, la practica aplicada y el desarrollo nacional,
genera una valiosa colaboracion que permite monitorear y reflexionar
en profundidad acerca de los desafios futuros que enfrenta el pais al
momento de buscar el desarrollo a través de su capital humano.

Hernan Araneda Philip Wood
Gerente Director
Innovum Fundacién Chile Capital Humano y Productividad
Innovum Fundacion Chile




Carta
Sociedad Chilena
de Gestion de Personas

Sociedad Chilena de Gestion de Personas (SCGP) es una organizacion cuyo
objetivo, es generar espacios que permitan compartir y discutir practicas
y/o experiencias sobre el desarrollo de la Gestién de Personas en Chile.
Particularmente, el Centro de Estudios posee como misién llegar a ser referentes
de informacion del area en Chile, mediante una férmula innovadora e inclusiva.

En este contexto, pretende constituirse un espacio potente de divulgacion
y desarrollo de investigaciones sobre la Gestion de Personas en Chile,
asegurando que sean accesibles para todos. En esta apuesta, la iniciativa
apunta a generar redes de colaboracion comprometidas, tanto a nivel
de personas como de organizaciones; pretendemos a su vez focalizarnos
en tematicas contingentes de la realidad chilena que puedan iluminar el
presente o futuro cercano de los que se involucran diariamente en el desafio
de la Gestion de Personas. Todo lo anterior, siempre en una estructura
breve, claray precisa, en un contexto de excelencia que nos caracteriza.

El Estudio de Tendencias de Recursos Humanos 2016, nos vincula
precisamente en la propdsito de relevar nuevos contenidos e informacién
actualizada respecto de las practicas que se estan llevando a cabo en
la gestion de personas en el pais, y que pone en manifiesto la vision de
los lideres de RR.HH. y el impacto que genera su labor en el desarrollo y
crecimiento de los colaboradores en el &mbito laboral.

Rodrigo lanisewski
Director y socio fundador
SCGP




:Quéesel
Estudio de Tendencias de Recursos Humanos?

Es un estudio que identifica y analiza las practicas y criterios utilizados para la Gestidn de Personas
en las empresas chilenas. Este incluye un analisis respecto al estado actual de las areas de Gestién
de Personas en las grandes empresas del pais, en su operacién y su relacionamiento con los
propdsitos de las organizaciones a las que pertenecen y también informacion respecto a cdmo se
estan haciendo los procesos de Gestion de Personas en su interior*.

El Estudio de Tendencias de Recursos Humanos (ETRH) es un estudio que busca acercar al
mundo de la gestion a la informacion critica de su medio, y para esto se realizara en forma
periddica, con frecuencia anual a partir de 2016, lo que permitird identificar tendencias y
variaciones relevantes respecto a la gestion de personas en nuestro medio.

EL ETRH es realizado por un consorcio conformado por Innovum Fundacién Chile, la Sociedad
Chilena de Gestidn de Personas y la Universidad del Desarrollo; y ha sido creado en el marco
de una alianza que garantiza la continuidad y proyeccién de largo plazo, aspectos claves para
estudios de esta naturaleza.

En esta primera versién, el ETRH se ha centrado en la identificacidn de practicas y tendencias de
gestion de personas para las grandes empresas de la Region Metropolitana. La intencion de este
consorcio es hacer crecer la base de empresas y ejecutivos participantes, para lograr aumentar
la cantidad de datos recolectados y generar una representatividad a nivel nacional.

*Benchmark de informacion comparativa especifica de practicas de Recursos Humanos, disponible sélo para empresas que participan del estudio.




¢Qué aporta
este estudio?

Permite poner en contexto las practicas y criterios en uso de Gestion de Personas en la propia
organizacion, teniendo como referente las tendencias identificadas en base a una muestra de
empresas que operan en el mismo contexto.

Permite fundamentar decisiones actuales y futuras, que requieran contar con un conocimiento
sistematico sobre el estado del arte en la disciplina y la practica comparativa, en el marco de la
realidad nacional. Es un insumo relevante para el estudio y la investigacion aplicada, de la realidad
de la disciplina en el medio chileno, que permite acercar tanto a estudiantes como a académicos
y practicantes desde la gestion, a la realidad local en esta materia.

¢Por qué hacemos el
Estudio de Tendencias de Recursos Humanos?

ELETRH es el resultado de unainiciativa de trabajo conjunto, que nace debido a que las instituciones
participantes hemos identificado las siguientes convicciones y motivaciones comunes:

Creemos que la Gestion de Personas requiere de mas informacion comparativa
y datos reales que aporten claridad para la toma de decisiones en empresas y
organizaciones.

Entendemos que un mejoramiento en la Gestion de Personas contribuye
finalmente al objetivo mayor que nos convoca, que es mejorar la calidad de
vida de los trabajadores y la productividad en las empresas chilenas.

Estamos convencidos de que es necesario crear un ecosistema colaborativo
para la Gestidn de Personas en nuestro medio, entendiendo que en un entorno
globalizado la competitividad de las grandes empresas se ve potenciada
cuando existen iniciativas en las que se trabaja en conjunto, por el logro de
mejores estandares de operacion y objetivos comunes a largo plazo.




¢Qué metodologia
usamos?

La informacion recolectada en el Estudio de Tendencias de Recursos Humanos 2016 (ETRH 2016)
proviene de la aplicacién de un cuestionario on-line dirigido a ejecutivos de gestién de recursos
humanos de grandes empresas de la region Metropolitana, que fue contestado entre los meses
de diciembre de 2015 y marzo de 2016.

Este cuestionario se disefi6 en forma especifica para efectos de este estudio, y en su proceso
de disefio fue sometido a consulta con un panel de expertos orientada a asegurar validez de
contenido. Dicho panel se compuso por tres académicos investigadores, tres ejecutivos y
directivos de Gestion de Personas de grandes empresas, y cuatro consultores senior expertos
en Recursos Humanos.

Las empresas que accedieron a contestar esta encuesta lo hicieron en forma voluntaria e
informada, tras ser contactadas e invitadas a participar via correo electronico. Fueron invitadas
a participar novecientas cuarenta y cuatro empresas, a través de las bases de datos de ejecutivos
de Innovum Fundacién Chile, Facultad de Psicologia Universidad del Desarrollo y la Sociedad
Chilena de Gestion de Personas.

Para el analisis de resultados de esta encuesta se consideraron finalmente ochenta y un casos,
de las ciento veinticuatro empresas que contestaron el cuestionario, los que cumplieron con
los siguientes criterios de inclusion: (a) dotacion de la organizacion igual o superior a doscientos
colaboradores, (b) ser empresa publica o privada, no regida por el estatuto administrativo del
estado (c) tributar en primera categoria (d) estar localizada en Santiago (al menos su casa matriz).

Estos criterios buscan acercar las respuestas a la realidad de las grandes empresas que operan
en Chile y caracterizar la forma en que operan sus procesos de Gestion de Personas. Si bien
los datos recolectados no son suficientes para asegurar la representatividad estadistica de los
resultados, ya conforma un cuerpo de informacion de alta utilidad en términos comparativos.

El Estudio de Tendencias de Recursos Humanos aumentara afio a afio la cantidad de ejecutivos
y organizaciones participantes, con el objetivo de asegurar a futuro la representatividad
estadistica de sus resultados.




FICHA TECNICA

POBLACION 2.109 Grandes empresas existentes en la RM, al 2014
MUESTRA 81 Casos validos ETRH
CRITERIOS DE INCLUSION
Dotacién de la organizacion igual o superior a doscientos colaboradores.
Ser empresa publica o privada, no regida por el estatuto administrativo del estado.
Tributar en primera categoria.
Estar localizada en Santiago (al menos su casa matriz).
ESTRATEGIA DEMUESTREO @ Muestra no probabilistica por disponibilidad.

FECHA DE MEDICION [ Entre diciembre 2015 y marzo 2016







¢Cudles son las tendencias
en Gestion de Personas?

La Gestion de Personas opera en distintos ambitos o temas, haciendo uso de variadas
herramientas para abordar la complejidad que involucra el hacer gestion de una fuerza de
trabajo diversay en constante cambio.

En la medida que las organizaciones y sus areas de Gestion de Personas maduran, sus prioridades
cambian y se complejizan. Las tendencias de hoy no son las mismas de hace una década ni de hace
cinco afios atras. Esto ocurre debido a la forma en que ha cambiado la percepcion respecto a la
importancia relativa de cada uno de estos temas y el nivel de preparacion que cada organizacion
posee para enfrentarlos, generando tendencias a lo largo de los afios que marcan la agenda de
estas areas y sus esfuerzos de gestion.

Gréfico 1:
Para conocer las preocupaciones que Comparacién importancia / preparacion
se estan volviendo estratégicas para las
organizaciones en materia de Gestion
de Personas, y poder tener una mirada a
futuro respecto a los desafios que hoy se 28
identifican, resulta fundamental el explorar 26
las tendencias que movilizaran el actuar de
las reas de Gestion de Personas. Para esto,
el ETRH explord tanto en la importancia
que los ejecutivos de Recursos Humanos
otorgan a distintos ambitos o temas, como
también en el nivel de preparacion que ven
en sus empresas para cada uno de ellos.

3.2

3.0

2.4

2.2

Promedio Importancia

A partir de los resultados obtenidos, es
posible establecer que las organizaciones

1.4 16 1.8 2.0 2.2 2.4

encuestadas reportan un nivel de
coincidencia relevante entre el nivel de
importancia y de preparaciéon existente
en los temas consultados (Grafico 1). Se
mantiene una coherencia, en que a mayor
importancia reportada para cada ambito
o tema, el nivel de preparacién percibido
tiende a ser relativamente equivalente.

Promedio Preparacion

W Aprendizaje y Desarrollo

[ Culturay Engagement

[l Desarrollo de Liderazgo

[ Disefio Organizacional

[l Equilibrio Vida Laboral/Personal

[l Felicidad Organizacional

[l Gestion de riesgos psicosociales en el trabajo
[l Gestion del Desempefio

Ml Cestion del Talento

[ Métricas y analisis de datos en Recursos Humanos
Ml Preparacion y Capacidad de la fuerza laboral
W Reforma Laboral

W Uso Redes Sociales en Recursos Humanos




Al contrastar cada ambito o tema segln
los niveles de importancia y preparacion
reportados por los ejecutivos (Tablal), se
puede apreciar que aquellos que poseen una
mayor brecha son la Cultura Organizacional
y Engagement, el Desarrollo del Liderazgo
y Felicidad Organizacional. Es decir, estos
temas son reportados como los mas

desafiantes, debido a que muestran un nivel
de preparacion mas bajo que el nivel de
importancia reportado.

Tabla 1:
Brechas entre importancia y preparacion

Mientras que por el contrario, aquellos
que muestran las brechas mas bajas son
la Preparacién y Capacidad de la Fuerza
Laboral, Métricas y Analisis de Datos en
Recursos Humanos y la Reforma Laboral.
Llamativamente, el Unico dmbito o tema que
no mostré una brecha, y por el contrario,
reporto un nivel de preparacion mayor al nivel
de importancia percibido, resultd ser el del
Uso de Redes Sociales en Recursos Humanos.
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Preparacion y Capacidad de la fuerza laboral

Meétricas y analisis de datos en Recursos Humanos

Reforma Laboral

Uso Redes Sociales en Recursos Humanos

0.1301
0.1138
0.0894




Si nos enfocamos exclusivamente en el
nivel de importancia que los ejecutivos
asignaron a cada tema, es posible establecer
comparaciones con datos extranjeros que han
levantado otras instituciones. Deloitte realiza
de forma anual un monitoreo llamado “Global
Human Capital Trends" [1], y esta publicacién
muestra qué temas son percibidos a nivel
global como de mayor importancia para la
gestion del capital humano.

Una comparacién seguin orden de prioridad
otorgado en cada estudio (Tabla 2),
permite observar que, si bien existen
ciertas coincidencias dentro de los puestos

Tabla 2:

Priorizacion de tematicas segun importancia.

Global Human

Capital Trends 2016 [1]
Priorizacion segun importancia

prioritarios  (Cultura  Organizacional,
Engagement), también existen importantes
diferencias propias de nuestra realidad pais.
A nivel local, de acuerdo a lo reportado
por los ejecutivos de Recursos Humanos
participantes del ETRH, adquieren mayor
importancia temas como el Aprendizaje y
Desarrollo, que podria estar indicando un
desafio local especificamente relacionado
con el desarrollo de capacidades y la
formacidn eficaz de los equipos de trabajo,
tanto al interior de la organizacién, como
también a nivel del mercado de formacion
de profesionales y técnicos.

Estudio de Tendencias
de Recursos Humanos 2016
Priorizacion segin importancia

Disefio Organizacional

Aprendizaje y Desarrollo

Liderazgo

Cultura y Engagement

Cultura Organizacional

Desarrollo de Liderazgo

Engagement

Disefio Organizacional

Aprendizaje

Equilibrio Vida Laboral/Personal

Técnica de Design Thinking

Felicidad Organizacional

Cambio de habilidades en Recursos Humanos

Gestion de Riesgos Psicosociales en el trabajo

Analisis de datos de personas

Gestion del Desempeio

Recursos Humanos Digital

Gestion del Talento

Administracion de la fuerza de trabajo

Métricas y analisis de datos en Recursos Humanos

Preparacion y Capacidad de la Fuerza Laboral

Reforma Laboral

Uso de Redes Sociales en Recursos Humanos




¢En qué ocupan el tiempo
las areas de Gestion de Personas?

Una investigacién citada en el libro “Beyond
HR: The new science of Human Capital” [2], de
los académicos Boudreau y Ramstad, muestra
que para el afio 2004 las areas de Gestion de
Personas ocupaban su tiempo principalmente
en Entrega de Servicios Administrativos de
Recursos Humanos (31,7%) y servir como
Asesor Estratégico del Negocio (23,3%).

Tabla 3:
Porcentaje del tiempo del area

Porcentaje del tiempo ocupado en...

Mantenimiento de Archivos

Control y Auditoria

Entrega de servicios administrativos de Recursos Humanos

Disefio y operacion de sistemas y practicas
de Recursos Humanos

Al indagar en el ETRH en los mismos dmbitos,
se puede observar que las areas de Recursos
Humanos en las organizaciones encuestadas
en Chile mantienen el mismo comportamiento
que las organizaciones estudiadas en
Estados Unidos (Tabla 3). En ambos casos, se
manifiesta que la mayoria del tiempo se dedica
a actividades relativas a la Entrega de Servicios
Administrativos de Recursos Humanos (32,2%)
y servir como Asesor Estratégico del Negocio.
(21,9%).

Chile
2016

EEUU EEUU
2001 1995

13,4%

12,2%
31,3%
18,5%

31,7%

Asesor estratégico de las lineas de negocios y alta gerencia




Observando la linea de tiempo en datos de
Estados Unidos y los resultados obtenidos
en Chile, se podria establecer que en los
ultimos 20 afos las principales ocupaciones
de las areas de Recursos Humanos no han
cambiado significativamente y mantienen
una tendencia donde siguen siendo un area
esencialmente administrativa y que auln
mantiene el desafio de potenciar su espacio
estratégico en las organizaciones.

Tabla 4:
Uso del tiempo de ejecutivos de Recursos Humanos

Uso del tiempo en ejecutivos de Recursos Humanos

Ahora, si se observa la distribucion del tiempo
de los ejecutivos chilenos participantes en
el ETRH en el ultimo afo (Tabla 4), también
la tendencia del uso de su tiempo estd
mayoritariamente distribuida en la provisidon
de servicios y mas alejados de labores
mayormente estratégicas como son la
gestion del talento, el desarrollo de lideresy
la planeacion de la fuerza de trabajo.

En este caso también es significativo que
una parte tan importante del tiempo de
un ejecutivo de Recursos Humanos esté
dada por las actividades relacionadas a las
relaciones laborales.

Porcentaje promedio
de tiempo

Relaciones laborales

36%

Implementacion de programas e intervenciones de Recursos Humanos

33%

Desarrollo y capacitacion

29%

Gestion del cambio

21%

Compensaciones y beneficios

21%

Planificacion de la fuerza de trabajo

19%

Gestidn del talento

19%

Labores administrativas

18%

Desarrollo de lideres

15%

Implementacion de tecnologias de informacion para Recursos Humanos

13%

Aspectos legales

13%

Ambiente de trabajo seguro

3%




¢ Qué tamaiio tienen
las areas de Gestion de Personas?

En el momento de la creacién de las areas
de Gestidn de Personas, éstas se estructuran
en funcion de las necesidades que plantea
en su momento la realidad de la empresa.
Pero una vez conformadas y con el correr del
tiempo, existe poca claridad respecto a cual
debiera ser el tamafio ideal de esa area, o al
menos, qué tan similar es a otras empresas
en términos comparativos.

Tabla 5:

Para entregar informacion respecto a la
proporcion dotacional de las areas de Gestion
de Personas, el ETRH también explord el
tamafio de éstas y su proporcién respecto
a la dotacién total (Tabla 5). Para esto, a
los ejecutivos que respondieron la encuesta
se les preguntd acerca del tamafio de sus
organizaciones y también del de las areas de
Recursos Humanos a las que pertenecian.
Esto permitié conocer la proporcion que en
promedio poseen las areas de Gestion de
Personas participantes, en relacion con la
totalidad de la dotacion.

Proporcion Recursos Humanos y Dotacion Organizacional

Promedio proporcién Dotacién Recursos Humanos / Dotacién Organizacional

Promedio Estudio de Tendencias de Recursos Humanos
Promedio Organizaciones de menos de 500 personas
Promedio Organizaciones de mas de 500 personas

La Tabla 5 muestra que al separar a las empresas entre aquellas que poseen menos de 500
personasy las que se encuentran por sobre ese nimero, es posible apreciar una importante
diferencia, ya que las de mayor tamafio tienen una proporcién del 4rea de Gestion de
Personas bastante menor (2,8% versus 1,3%). Esto puede explicarse debido a las eficiencias
que se generan en la medida que la dotacion de la empresa es mayor, donde tipicamente
empieza a generar mayor automatizacion y actuar a mayor escala, pudiendo llegar a un
publico mas grande con mayor facilidad.




:Qué medimos
en las areas de Gestion de Personas?

Un elemento revelador respecto a la
orientaciéon que define a las areas de
Gestion de Personas tiene que ver con los
aspectos que éstas se esfuerzan por medir.
El conocer qué foco estan teniendo las
empresas chilenas al momento de medir
sus esfuerzos puede mostrar de forma
concreta donde estan puestos realmente
los esfuerzos del area.

Agrupadas en tres tipos de medidas:
Eficiencia,  Efectividad e  Impacto,
las  organizaciones participantes  del
ETRH reportaron estar principalmente
focalizadas en la medicién de la eficiencia
de sus actividades y, por el contrario, se
puede encontrar sélo un pequefio nimero
de organizaciones que reporten tener
implementadas medidas de impacto (Tabla 6).

En términos de las medidas de
Eficiencia, un 52% de las organizaciones
encuestadas sefiala tener implementadas
0 en construccion este tipo de medidas.
Respecto a las medidas de Efectividad, un
41% reporta que las tiene implementadas
0 en construccion, mientras que para las
medidas de Impacto sélo un 21% indica
tenerlas implementadas o en construccion.

Es llamativa la baja implementacion
reportada de métricas que den cuenta
del impacto de factores clave de Gestion
de Personas, donde un 53% de las
organizaciones participantes no tiene
considerado implementarlas. Esto muestra
que dentro de la agenda de las areas
dedicadas a esta materia, alin no existe una
necesidad o una urgencia por demostrar
su aporte de valor al negocio, a través de
mediciones de impacto.

Tal ausencia de urgencia en el mostrar
impacto podria estar explicada por al menos
dos razones: o el aportar al negocio no es
una necesidad relevante para la subsistencia
de estas areas o no existe claridad respecto
a como demostrar impacto (falta de
herramienta o excesiva dificultad) y por
tanto, se deja convenientemente de lado en
la agenda de trabajo y no se propone como
un desafio a futuro.




Tabla 6:

Tipos de medidas en la Gestion de Personas

Medida

Esta
implementado

Esta en
construccion

Tenemos
planeado
implementarlo

No esta
actualmente
considerado

Eficiencia

Medidas de eficiencia financiera de
las operaciones de RRHH (ej: costo de
contratacion, costo de capacitacion, etc)

50%

16%

10%

24%

Recoleccion de métricas que miden el
costo de proveer programas y procesos
de RRHH

30%

16%

10%

44%

Analisis de benchmark de métricas contra
informacién fuera de la organizacion

26%

16%

11%

46%

Eficiencia

35%

16%

10%

38%

Efectividad

Uso de tableros de indicadores
(dashboards) o scorecards

35%

16%

20%

29%

Medidas especificas del efecto de los
programas de RRHH (Ej: aprendizaje en las
actividades de capacitacion, motivacién,
validez en evaluaciones)

Capacidad para conducir analisis de costo-
beneficio de los programas de RRHH

Efectividad

Impacto

Medicion del impacto en el negocio de los
programas y procesos de RRHH

Medicion de la calidad de las decisiones
de talento realizadas por los lideres de la
organizacion

Medicion del impacto de los altos y bajos
desempefios laborales

Impacto

(Escala de respuestas; Esta Implementado=4; Est4 en construccion=3; Tenemos planeado implementarlo=2; No est4 actualmente considerado=1)

Al comparar estos resultados con un estudio semejante llevado a cabo por los académicos
Lawler y Boudreau [3], se observa que en comparacion con las organizaciones de Estados
Unidos y Europa, las organizaciones chilenas participantes de este estudio se encuentran por
debajo de ellas en los tres tipos de medidas (Tabla 7).




En términos de las medidas, las mayores diferencias se encuentran en los analisis de benchmark
y en la medicién del impacto de los programas de Recursos Humanos en el negocio. Este tltimo
punto es extremadamente relevante, dado que es la medida mas estratégica de la contribucion
de Recursos Humanos al negocio.

Tabla 7:
Tipos de medidas comparadas
Di - .
. |.feren Diferen-
Medida Promedio Estados cia con cia con
(@] Unidos Estados
Europa

Unidos

Medidas de eficiencia financiera de las
operaciones de Recursos Humanos (ej: costo 2,93 3,10 -0,18 0,23
de contratacion, costo de capacitacion, etc)

- . Recoleccion de métricas que miden el
Eficiencia | costo de proveer programas y procesos de 2,33 -0,58 -0,28
Recursos Humanos

Analisis de benchmark de métricas contra
informacion fuera de la organizacion

2,23 -0,78 -0,48

Eficiencia 2,49 -0,51 -0,18

Uso de tableros de indicadores (dsashboards)
o scorecards

2,58 -0,53 -0,33

Medidas especificas del efecto de los
programas de Recursos Humanos (Ej:
aprendizaje en las actividades de capacitacion,
motivacion, validez en evaluaciones)

Efectividad 2,20 -0,10

Capacidad para conducir analisis de costo-
beneficio de los programas de Recursos Humanos

2,01 -0,29

Efectividad 2,26 -0,30

Medicion del impacto en el negocio de los

programas y procesos de RRHH 1,73 -0,78

Medicion de la calidad de las decisiones
Impacto de talento realizadas por los lideres de la 1,56 -0,34
organizacion

Medicion del impacto de los altos y bajos
desemperios laborales

1,99 0,09

Impacto 1,76 -0,34

(Escala de respuestas; Esta Implementado=4; Esta en construccion=3; Tenemos planeado implementarlo=2; No esta actualmente considerado=1)

Un dato importante que aparece en este andlisis, es que la tinica medicion en la cual lo sefialado
por las organizaciones chilenas supera a las organizaciones estadounidenses y europeas es la
medicion de impacto de los altos y bajos desempefios, lo que resulta contra intuitivo pues las
medidas de impacto son las que menos tienen desarrolladas las organizaciones chilenas.
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¢ Qué indicadores utilizamos
en las areas de Gestion de Personas?

Debido a la importancia que tienen los
indicadores utilizados en la practica de
las areas de Gestion de Personas para
entender su comportamiento y estrategia,
el ETRH ademas indagd respecto a los
indicadores especificos que los ejecutivos
reportaron utilizar.

De acuerdo a los datos obtenidos
y presentados en la Tabla 8, los
principales indicadores utilizados
por las organizaciones participantes
corresponderian a aquellos relacionados
con la Rotacion, Ausentismo vy
Reclutamiento de Colaboradores.

Estos indicadores muestran un importante
nivel de concordancia con la utilizacion
de los tipos de medidas analizados en el
segmento anterior (Eficiencia, Eficacia e
Impacto), debido a que los que fueron
reconocidos en mayor frecuencia,
corresponden a indicadores asociados a la
eficiencia del proceso.

Tabla 8:
Uso de indicadores de Gestion de Personas
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Involucramiento de las areas
de Gestion de Personas en el negocio

ELETRH también incluyé un aspecto relacionado al involucramiento de las areas de Gestion
de Personas en el negocio, que tuvo por objetivo el conocer la vision de los ejecutivos de
Gestion de Personas acerca del nivel de distancia que ellos perciben entre sus areas y las
que estan en el nucleo de la organizacion.

Gréfico 2:
Relacion de ejecutivos de linea con la gestion de Recursos Humanos

En su empresa, los directivos y jefaturas de linea:

Cuentan con metas de Gestion de 36,25%
Personas explicitas y formalizadas

Cuentan con metas de gestion de Gestion 16,25%
X . ),
de Personas que no estan formalizadas

No cuentan con metas u objetivos de
Gestion de Personas a nivel formal

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

El hecho de que la mayoria de las empresas de la muestra reconozcan que los ejecutivos de
linea no cuentan con metas u objetivos de Gestion de Personas (Grafico 2), podria plantear
la idea de que las areas de negocio no estan utilizando la Gestion de Recursos Humanos
como una fuente de valor para el logro de sus intereses. Esto podria estar motivado por el
hecho de que las dreas de Recursos Humanos no siempre logran generar metas e indicadores
que estén alineados con las necesidades y el lenguaje de quienes operan el negocio.

Si quienes estan dedicados a la Gestiéon de Personas no pueden establecer un lenguaje
comun con las areas de negocio de las empresas y demostrarles un valor concreto, no
existira interés por establecer focos de trabajo asociados al capital humano. Esto plantea el
desafio urgente de visibilizar el valor de ese trabajo (hoy no estaria resultando perceptible)
y lograr que las areas de negocio perciban a sus equipos de trabajo como un activo de la
empresa, que también requiere de gestion para generar valor.
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En la misma linea, al ser consultados por la vinculacion del area de Gestion de Personas
con la estrategia de la compaiiia, el Grafico 3 muestra que existe un alarmante 11% de
ejecutivos en la muestra que declara que su plan de trabajo no se vincula especificamente
a la estrategia de la compaiiia. Este hecho es particularmente preocupante, al considerar
que la muestra extraida considera solo grandes empresas, que basan la ejecucién de sus
servicios en la existencia de una fuerza de trabajo adecuada, en cantidad y calidad, para
sus desafios y objetivos.

Gréfico 3:
Vinculacion del drea de Gestion de Personas con la estrategia de la compafiia

En suempresa, el area de Gestion de Personas:

Participa en la definicion de 38,75%
la estrategia de la compania !

Debe contribuir al logro de la
estrategia de la organizacion sin 50,00%
participar en su formulacion

Cuenta con un plan de trabajo que
no se vincula especificamente a la
estrategia de la compaiiia

11,25%

Estos resultados refuerzan la idea de que las areas de Gestién de Personas no estan siendo
capaces de proyectar valor al negocio, y es especialmente visible cuando los ejecutivos
seflalan que en casi dos tercios de las empresas consultadas, estas areas no participan de
la formulacion de la estrategia de la compafiia.




Al verlo desde la apertura de las areas de Gestion de Personas hacia los ejecutivos de linea
(Gréfico 4), las respuestas de las organizaciones participantes indican que la mayoria de
los ejecutivos de linea no participa en la elaboracion o desconocen la estrategia y politicas
relacionadas a la gestion de Recursos Humanos. Este nivel de desconexion refuerza
nuevamente la idea de que existe una lejania, donde no se estan generando las instancias
integradoras para el trabajo colaborativo, o simplemente los ejecutivos de linea no estan
percibiendo un valor en participar en las definiciones relacionadas a la Gestién de Personas.

Grafico 4:

Involucramiento de ejecutivos de linea en las areas de Gestion de Personas
Pensando en su empresa, ;Cual de las siguientes afirmaciones refleja mejor
el involucramiento de los ejecutivos de la linea?

Participan en la definicion de
politicas y estrategia de Gestion 28,75%
de Personas de la compafiia

Conocen la estrategia y politicas de
Gestion de Personas, pero no participan 46,25%
en su elaboracion

Desconocen la estrategiay politicas de 25,00%
Gestion de Personas de la organizacion

Si los ejecutivos de linea no participan de forma activa en la generacién de la estrategia
y politicas de Recursos Humanos, es poco probable que las areas dedicadas a la Gestidn
de Personas puedan responder realmente a las amplias y complejas necesidades de las
areas de negocio, lo que reduce atin mas la posibilidad de que sean utilizados como socios
estratégicos y como fuente de valor.




¢Como operan
los procesos de Gestion de Personas?

EL ETRH plantea dos dimensiones principales al explorar la realidad de la operacion de los
procesos de Gestidon de Personas en las empresas. La primera refiere al nivel de externalizacidn
que cada uno posee (Graficos 5 al 11) y la segunda es el nivel de automatizacion de los mismos
(Graficos 12 al 18).

A continuacion se presentan las respuestas obtenidas y el analisis de ambas dimensiones:

Grafico 5:

Externalizacion de Capacitacion
¢Como se disefian y ejecutan los siguientes procesos de Gestion de Personas en su empresa?
Capacitacion

Con apoyo externo -
(asesoria, disefio y ejecucion) !
De forma totalmente externalizada - 12,50%

No aplica I 1,25%

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

Grafico 6:

Externalizacion de Deteccién de Necesidades de Capacitacion
:Como se disefian y ejecutan los siguientes procesos de Gestion de Personas en su empresa?
Detecciéon de Necesidades de Capacitacion

Con apoyo externo - 11.25%
(asesorfa, disefio y ejecucion) !
De forma totalmente externalizada . 5,00%
No aplica . 6,25%

| |
0% 10% 20%




Grafico 7:

Externalizacion de Diagndstico de Clima Organizacional
:Como se disefian y ejecutan los siguientes procesos de Gestion de Personas en su empresa?
Diagnostico de Clima Laboral

De forma totalmente interna 32,50%

Con apoyo externo 30,00%
(asesorfa, disefio y ejecucion)

De forma totalmente externalizada

No aplica 15,00%

Grafico 8:
Externalizacion de Evaluacion de Desempefio

:Como se disefian y ejecutan los siguientes procesos de Gestion de Personas en su empresa?
Evaluacion de Desempefio

De forma totalmente interna

Con apoyo externo 21,25%
(asesoria, disefio y ejecucion)

De forma totalmente externalizada

No aplica 15,00%

| | | | | |
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Grafico 9:

Externalizacion de Evaluacion Psicolaboral (seleccion de personal)
:Como se disefian y ejecutan los siguientes procesos de Gestion de Personas en su empresa?
Evaluacion Psicolaboral para efectos de seleccion

De forma totalmente interna 43,75%

Con apoyo externo 30,00%
(asesoria, disefio y ejecucion) !

De forma totalmente externalizada 25,00%

No aplica 1,25%




Grafico 10:

Externalizacion de Pago de Ndmina
:Como se disefian y ejecutan los siguientes procesos de Gestion de Personas en su empresa?
Pago de Nomina

De forma totalmente interna

Con apoyo externo 13,75%
(asesorfa, disefio y ejecucion)

De forma totalmente externalizada

83,75%

0% 10% 20%

Gréafico 11:
Externalizacion de Reclutamiento (cargos vacantes)

30%

40%

50%

80%

90%

:Como se disefian y ejecutan los siguientes procesos de Gestion de Personas en su empresa?

Reclutamiento para cargos vacantes

De forma totalmente interna

Con apoyo externo
(asesoria, disefio y ejecucion)

De forma totalmente externalizada 2,50%

37,50%




Es llamativo que la mayoria de las empresas
que participaron en la muestra reportan
realizar estas funciones en mayor medida de
formainterna, a excepcion de la capacitacion,
que la mayoria la reporta como una funcién
realizada con apoyo externo.

De todas las funciones consideradas,
las que se reportan como mayormente
externalizadas (Evaluacién Psicolaboral,
Diagndsticode Climalaboraly Capacitacion)
son aquellas que implican un volumen de
trabajo y analisis de informacion muy alto,
lo que podria estar indicando que el mayor
criterio en la decision de externalizacién
corresponda quizas al volumen (y por tanto
carga del equipo de Recursos Humanos)
y no a la dificultad técnica del trabajo,
que podria requerir de experticia y apoyo
especializado para su realizacion.

Por otra parte, los procesos cuyos resultados
son absolutamente criticos para la
organizacion (por impacto politico y visibilidad
inmediata) practicamente no son confiados
a terceros, como es el caso de los Pagos de
Nomina y la Evaluacién de Desempefio.

Esto propone un importante desafio a las
areas de Gestion de Personas, dado que
seglin lo reportado, su rol necesariamente
tendria que ver fundamentalmente con el
control y coordinacién de diversos equipos de
colaboradores externos. Situacién que podria
incluso afectar la capacidad de mostrar un real

aporte de valor del area o de los profesionales
que la componen, si el area tiene mas bien
puesto su foco en la compra, coordinacion,
control y evaluaciéon de los servicios que
encomienda y no en el involucramiento real
en las necesidades del negocio.

Es particularmente llamativo que el proceso
de evaluacion de desempefio se muestra en un
60% realizado de forma totalmente interna.
Todo esto podria indicar que el hacerla sin
apoyo de terceros noimplicaria necesariamente
una amenaza demasiado relevante a la
confidencialidad de las respuestas, elemento
critico para este tipo de procesos.




Graficos 12 a 18: Nivel de automatizacion en la ejecucion de procesos de Gestion de Personas.

Gréfico 12:
Nivel de automatizacion en Capacitacion

¢En cuél/es de los siguientes procesos su organizacién cuenta con un soporte de plataforma tecnolégico?
Capacitacion

Si, interna 21,25%

Si, externa 27,50%

No tenemos plataforma 51,25%

Gréfico 13:
Nivel de automatizaciéon en Deteccion de Necesidades de Capacitacion

¢En cuél/es de los siguientes procesos su organizacion cuenta con un soporte de plataforma tecnolégico?
Deteccion de Necesidades

Si, interna 20,00%

Si, externa 10,00%

No tenemos plataforma 70,00%

| | |
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Gréfico 14:
Nivel de automatizacion en Diagndstico de Clima Laboral

¢En cuél/es de los siguientes procesos su organizacién cuenta con un soporte de plataforma tecnolégico?
Diagnéstico de Clima Laboral

Si, interna 17,50%

Si, externa 46,25%

No tenemos plataforma 36,25%

Grafico 15:
Nivel de automatizacion en Evaluacién de Desempefio

¢En cual/es de los siguientes procesos su organizacién cuenta con un soporte de plataforma tecnoloégico?
Evaluacion de Desempeiio

Si, interna 50,00%

Si, externa 18,75%

No tenemos plataforma 31,25%

Gréfico 16:
Nivel de automatizacion en Evaluacion Psicolaboral (seleccion de personal)

¢En cual/es de los siguientes procesos su organizacién cuenta con un soporte de plataforma tecnoloégico?
Evaluacion Psicolaboral

Si, interna 17,50%

Si, externa 21,25%

No tenemos plataforma 61,25%

|
30%




Grafico 17:
Nivel de automatizacion en Pago de Ndmina

¢En cuél/es de los siguientes procesos su organizacién cuenta con un soporte de plataforma tecnolégico?
Pago de Nomina

Si, interna 57,50%

Si, externa 42,50%

Gréfico 18:

Nivel de automatizacion en Reclutamiento (cargos vacantes)

¢En cuél/es de los siguientes procesos su organizacién cuenta con un soporte de plataforma tecnolégico?
Reclutamiento para cargos vacantes

Si, interna

Si, externa 42,50%

No tenemos plataforma 26,25%

| | | | |
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Dentro de las respuestas reportadas por las empresas participantes, es interesante el que
las funciones que son realizadas en mayor medida por plataformas informaticas internas
o propias sean la Evaluacion de Desempefio y el Pago de Nominas. Esta tendencia podria
remarcar lo planteado anteriormente, donde podria existir una aprension por dejar
en manos de terceros aspectos tan criticos y publicos, generando una predileccién por
mantenerlas automatizadas y bajo control directo de la organizacion.




Relevancia
y proyeccion a futuro

El Estudio de Tendencias de Recursos Humanos representa una iniciativa pionera en la
investigacion de las practicas de Recursos Humanos en las organizaciones en Chile. A la
luz de los resultados obtenidos, se distinguen focos importantes en los cuales las areas de
Gestion de Personas pueden mejorar su gestion, entre ellos se encuentran: la vinculacién
con el negocio, la gestion de indicadores y en especial la generacion de valor que Recursos
Humanos puede hacer visible a otras dreas dentro de las organizaciones.

Las areas de Gestion de Personas en las organizaciones son una fuente de alternativas de
diferenciacion para las organizaciones y a su vez son una parte fundamental de la operacién
de la organizacion, por lo cual, iniciativas como este estudio permiten detectar areas de
mejora, buenas practicas y tendencias que mejoren su gestion y su posicion estratégica
dentro de la organizacion.

Este estudio crea una linea base de investigacion aplicada en la Gestion de Personas, y
pretende ser una guia anual de analisis de las tendencias y mejores practicas.

El grupo de investigadores que colaboraron en este estudio agradece la participacion
voluntaria de las empresas e invita cordialmente a todos los ejecutivos de Recursos
Humanos a participar del Estudio de Tendencias de Recursos Humanos 2017.




Contenidos
adicionales

Las organizaciones participantes del Estudio de Tendencias de Recursos Humanos 2016
reciben un reporte adicional al contenido expuesto en el presente informe, que incluye un
benchmarking de las practicas de gestion relacionadas a los siguientes topicos:

Practicas en la medicién de clima organizacional
(frecuencia en su medicion, participacion y otras).

Practicas en la gestion de desempefio
(frecuencia en su medicion, participacion y otras).

Practicas en la gestiéon de capacitacion
(deteccion de necesidades, presupuestos y otras).

Practicas en la gestion de compensacion de Colaboradores
(beneficios, estrategia de compensaciones y otras).

Niveles de sindicalizacién y participacion sindical.
Uso de tecnologia en los procesos de Recursos Humanos.

Otras practicas de la Gestion de Personas.
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